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Interviurile sunt o realitate pentru
aproape orice membru al pietei muncii,
indiferent de pozitia pe care o ocupa in
structura unei organizatii. Participdm la
interviuri pentru a obtine o slujba, intervievam
pe altii care vor s& lucreze cu noi, obtinem
feed-back legat de performantele noastre
profesionale in timpul interviurilor cu seful,
oferim feed-back legat de performantele
celorlalti si culegem informatii in timpul
interviurilor. Interviurile sunt activitati de
comunicare importante care necesita o
pregatire atentd si anumite abilitati in vederea
derularii lor optime.
Existd mai multe tipuri de interviuri pe
care le putem intélni in context organizational
(Shockley- Zalabak, 2002):
¢ Interviul informational - interviul pentru
obtinerea de date necesare rezolvarii de
probleme si luarii de decizii

¢ Interviul de selectie - un schimb de
intrebari intre cel ce cautd un loc de
munca si cei ce raspund de evaluarea
cererilor legate de acel loc de munca

¢ Interviul de evaluare a performantelor -
un schimb informational legat de
performanta  Th  munca dintre un
supervisor/manager sSi O persoana care
ocupa postul respectivde munca

¢ Interviul de tip “audienta” - un schimb de
intrebari si  raspunsuri legate de
revendicari sau actiuni disciplinare

e Interviul de consiliere - un schimb de
intrebari si raspunsuri cu persoane care
cauta sfaturi de la alti membrii ai
organizatiei

e Interviul media - un schimb de intrebari si
raspunsuri  intre  membrii  presei  si
reprezentantii organizatiei

Pregatirea pentru oricare din aceste
tipuri de interviuri este elementul cheie in
vederea derularii lor intr-un mod eficient. in
acest articol ne vom opri la un tip de interviu:
interviul de selectie. Motivele alegerii noastre
vor deveni evidente Tn paragrafele urmatoare.
Mentionam de la Tnceput faptul cd vom privi
problema interviului de selectie atat din
perspectiva celui care isi cautad o slujba cat si
din perspectiva celui care cautd o persoana
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potrivitda pentru un anumit post (manger sau
angajat la departamentul de resurse umane).

Acest articol isi doreste sa incurajeze
managerii s& ia Tn considerare practicile
organizationale curente (in special cele legate
de resursele umane) pentru a le putea aduce
imbunatatiri. Studii recente pe organizatii din
Marea Britanie si Statele Unite au demonstrat
faptul ca practicile de recrutare si selectie se
bazeaza pe alegeri ad hoc ale unor metode
care nu au nici o legatura cu alte practici
organizationale (Swift & Robertson, 2000).
Intervul de selectie este de departe cea mai
populard metoda indiferent de ocupatia pentru
care se face selectia, desi existd dovezi
suficiente care sugereaza faptul ca managerii
nu sunt asa de eficienti precum ar putea fi in a
face predictii legate de performanta in munca a
candidatilor gi, din aceastd cauza, fac adesea
o selectie slaba. Oferirea de training-uri pentru
intervievatori legate de selectie, pregatire si
abilitati de intervievare este importanta daca o
organizatie vrea sa evite masuri reparatorii
costisitoare.

Atunci cand va cautati o slujba,
interviul de selectie va oferd oportunitatea de
a vedea daca potrivirea dintre un anumit post
de munca si dumneavoastra este cea corecta.
Interviurile de selectie va permit s& demonstrati
ca sunteti cea mai potrivitd persoana pentru
postul respectiv, in acelasi timp permitand unui
angajator sa va ofere o descriere cat mai
apropiata de realitate a postului respectiv.
Atunci cadnd dumneavoastrd sunteti intervie-
vatorul, sunteti responsabil sa evaluati raspun-
surile potentialilor angajati si sa descrieti cu
acuratete pozitia pentru care faceti evaluarile gi
sa oferiti informatii despre organizatia
dumneavoastra.

Cand sunteti intervievatul, doriti s&
oferiti informatii despre dumneavoastra care s&
demonstreze faptul ca ati fi un membru de
valoare si productiv pentru organizatia
respectiva. in acelasi timp, interviul de selectie
va ofera oportunitatea de a obtine informatii
specifice legate de postul gi organizatia de
care sunteti interesati. Aceste informatii vor fi
foarte importante pentru ca va vor ajuta sa luati
o decizie Tn cunostintd de cauza legata de
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faptul daca sa acceptati sau nu postul care va
este oferit.

Interviul de selectie din perspectiva
angajatorului

Structura si forma organizatiilor au fost
revolutionate in ultimele decenii. Piete foarte
competitive si medii de afaceri instabile
determina cresterea standardelor carora
trebuie sa se supuna orice organizatie in
domeniul recrutarii, selectiei gi retinerii
oamenilor potriviti pentru a putea supravietui.
Noi oportunitati si specializari par a aparea in
mod constant ducand la disparitia unor functii
si sarcini traditionale in favoarea operatiilor
computerizate sau a tehnologiilor digitale.
Acest fapt impune cu atdt mai mult ca
managerii sa selecteze acei oameni care vor fi
capabili sa faca fata naturii schimbatoare a
afacerilor si tehnologiei. Daca organizatiile vor
continua sa devina din ce in ce mai flexibile si
receptive la presiunile externe, personalul lor
trebuie sa se simta confortabil fatd de si sa
raspunda bine la schimbare. Heriot (1989, p.1)
considera ca: “organizatiile excelente trebuie
sa recruteze oameni excelenti”. Pentru a trece
insa dincolo de dezideratele pur teoretice, este
necesar ca organizatile sa-gi revizuiasca
politicile de recrutare si selectie, practicile si
strategiile pentru a vedea daca oameni
“excelenti” sunt angajati in mod constant sau
nu. Avand in vedere faptul ca interviul de
selectie este in continuare cel mai preferat
instrument de selectie, este important ca cei
implicati in procesul de intervievare a posibililor
angajati sa fie pregatiti pentru a face acest
lucru in vederea maximizarii sanselor de a
selecta persoana potrivitd pentru post.

Procedurile de selectie eficiente care
sunt stabilite pentru a asigura ca cel mai bun
candidat sa fie selectat ar trebui sa fie parte a
unei politici mai generale de resurse umane Si
sa fie legate de programe de instruire si
dezvoltare a carierei. Selectia candidatului
potrivit va contribui la calitatea produselor si
serviciilor organizatiei; opusul este adevarat
daca sunt angajati candidati nepotriviti. A te
baza pe programele de training pentru a
recupera deficientele procedurilor de selectie
este o solutie costisitoare si ineficienta.
Oamenii care sunt selectionati gresit rareori
reugsesc sa se dezvolte in organizatie ulterior,
iar rata de esec este ridicata.

Dinamica interviului poate ridica multe
provocari intervievatorilor care doresc sa
selectioneze persoana potrivita, multe dintre

erorile comise in interviul traditional fiind
investigate de numeroase studii. De exemplu,
Gallois et al. (1992) au descoperit ca masura
in care intervievatorii percepeau candidatul a fi
similar cu ei Tnsisi determina gradul in care
candidati erau  “preferat” de catre
intervievatori si ii faceau mai probabil de a fi
angajati. Alte studii (ex. Gilmore et al., 1986)
arata ca anumite calitati subiective cum ar fi
atractivitatea fizica a candidatilor pentru un
post afecteaza deciziile de selectie. Trebuie
dezvoltate strategii pentru a Tmbunatati
procesul de selectie si pentru a minimiza
subiectivitatea si erorile inerente deciziilor de
selectie.

Managerii trebuie sa revizuiasca si sa
modifice in mod corespunzator politica de
selectie a organizatiei pentru a reduce cat mai
mult aceste erori. Presiunile pentru a
imbunatati procedurile de selectie pot aparea
si datorita legislatiei, de regula cu referiri la
sanse egale oferite candidatilor. Preocupari
legate de profesionalismul practicilor curente
pot face ca anumite organizatii sa introduca
tehnici validate (cum ar fi testele aptitudinale)
pentru a completa metodele traditionale cum ar
fi formularele de angajare, CV-urile si
interviurile.

O cercetare recenta a practicilor
curente de selectie din Marea Britanie a aratat
faptul ca angajatii utilizeaza o serie de tehnici
de selectie care depind de tipul de slujba
pentru care se recruteaza candidatii. Studiul a
fost facut pe 100 de organizati medii din
sectorul de productie si a descoperit ca nici o
metoda de selectie nu este folosita ca tehnica
unica (Swift & Robertson, 2000) - Tabelul 1.

Tabelul 1 Metode de selectie in functie de ocupatie (% de
organizatii ce utilizeaza metoda) (Swift & Robertson, 2000)

Functio- Manageri Specia- Munci-

nari listi tori
Cereri de angajare 87,9 69,7 79,8 88,9
Interviu (un intervievator) 76,5 51,5 56,7 79,4
Interviuri panel 29,6 69,7 58,6 26,3
Teste de personalitate 8,1 37,4 26,3 8,1
Referinte 72,7 85,9 81,8 61,6
Teste de abilitati 21,4 71 9,2 29,6
Centre de evaluare 1,0 3,0 3,0 4,0
CV-uri 41,8 63,3 60,2 32,7
Metode de selectie in grup 1,0 5,1 5,1 3,1

Date dintr-o cercetare condusa de Institutul de Psihologie
a Muncii, Universitatea Sheffield, in 1994/5. Cercetarea a
inregistrat raspunsurile a 100 de organizatii din cinci
sectoare — inginerie, electronice, plastice, alimentar si
diverse.
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Incercarea de a prezice performanta in
munca a candidatilor pentru un post este foarte
dificila. Este de fapt esenta selectiei.
Majoritatea angajatorilor fncearca sa
foloseasca mai mult decat o singura metoda
de selectie pentru a cregte obiectivitatea
procesului. Utilizarea unor metode multiple de
selectie permit obtinerea mai multor informatii
despre candidat. De asemenea ofera o mai
mare incredere in luarea deciziei corecte si
ajuta la promovarea unui profesionalism in
ceea ce privesc aceste metode de selectie. Cu
toate acestea, folosirea ad-hoc a unor metode
variate de selectie nu va garanta obtinerea
unor rezultate mai bune. Potrivirea politicilor de
selectie la scopurile strategice ale organizatiei
ii permite acesteia sa atinga aceste scopuri in
mod eficient (Williams & Dobson, 1997).

Avand n vedere dificultatile pe care le
pot ridica metodele in-house de selectie, unii
manageri vor alege sa apeleze la un
consultant extern pentru selectie sau la o
agentie. Utilizarea unei astfel de agentii ar
putea ajuta la recrutarea candidatilor potriviti,
dar decizia de selectie va raméne tot
organizatiei. Existd argumente pro si contra
apelului la o agentie externa de recrutare si
selectie asupra carora nu ne vom opri insa in
materialul de fatd. Ne vom limita doar la a
spune ca folosirea unei firme de consultanta
pentru selectie nu este un panaceu pentru
strategiile slabe de selectie ale corporatiilor.

Atunci cand vorbim de selectie si
recrutare, interviul traditional fata-in-fata este
incd metoda preferatd pentru selectia si
angajarea personalului. Cu toate ca este foarte
subiectiva, consumatoare de timp si energie si
nu exista garantii ca persoana potrivita va fi
selectionata, practica interviului de selectie
persista.

Ce face interviul atadt de atragator si
necesar ca metoda de selectie? CV-urile sau
referintele ofera un indiciu legat de cat de bine
se va comporta persoana in viitor pe baza
experientei anterioare. Interviul fata-in-fata
confirma sau respinge inferentele facute. Multi
manageri prefera sa se bazeze pe intuitia lor
referitoare la o persoana atunci cand e vorba
de selectie. Interviul de selectie este utilizat in
unele organizatii mai degraba pentru a testa
atractia personala decat performanta (Courtis,
1988, apud Swift & Robertson, 2000).

Interviul de selectie a fost vazut de
catre specialigtii din domeniul stiintelor sociale
si de catre practicienii din domeniul
organizational ca fiind o metoda foarte
subiectiva. Cu toate acestea corectitudinea
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procesului de intervievare poate fi crescuta

daca interviul este condus intr-un mod

structurat, utilizdnd dimensiuni prestabilite

(cum ar fi descrieri ale postului, specificatii

legate de candidat si de cadre de competenta)

si intrebari specifice sau strategii de luare a

deciziei (Maurer & Fay, 1988, apud Swift &

Robertson,  2000). Asadar interviurile

structurate sunt superioare abordarilor ad-hoc.

Cercetarile au demonstrat, si simtul
comun de asemenea ne spune acest lucru, ca
planificarea dinainte de interviu este un factor
important in  alegerea candidatului potrivit
pentru post. O selectie reusita depinde de o
pregatire “tri-dimensionala” (Swift & Robertson,
2000):

e Analiza muncii, a sarcinii sau a rolului
pentru a lua in considerare trebuintele
organizatiei;

e Specificatii referitoare la persoana; si

e Masurarea “potrivirii” dintre candidat si
criteriile specificate.

Acest lucru inseamna  analiza
trebuintelor organizatiei in termeni de posturi.
Trebuie efectuata o analiza a muncii. Nu vom
insista aici asupra metodelor gi modalitatilor de
realizare a acestei etape (a se vedea in acest
sens Pitariu, 2003). A doua etapa este cea a
determinarii specificatiilor legate de persoana
pentru a raspunde acestor trebuinte. Al treilea
stadiu presupune dezvoltarea unei metode
pentru a masura cat de bine indeplineste
candidatul cerintele.

O versiune precisa a unei descrieri a
postului de munca este utilizatd adesea ca
baza pentru anuntul de recrutare. Existd o
diferenta subtila dar importanta intre
descrierea postului (job description) si
specificatile legate de persoana (person
specification): prima subliniazd denumirea
postului, pozitia sa in structura organizatorica,
sarcinile si functiile caracteristice acestuia in
timp ce specificatile legate de persoana
detaliaza atributele esentiale pe care un
candidat trebuie sa le posede pentru a-si
indeplini  sarcinile  corespunzatoare unei
anumite pozitii.

Aceste precizari legate de persoana
detaliaza competentele, adica cunostintele,
deprinderile si abilitatile (CDA), pregatirea,
calificarile si experienta necesare pentru a
lucra intr-un post. Unii manageri neglijeaza
acest pas, preferand sa se “conduca dupa
instinct”. Aceasta este o abordare defectuoasa
pentru selectie, nu numai daca ne referim la
timpul risipit pentru interviu ci si la faptul ca
persoana numita pe post s-ar putea sa nu
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detind toate abilitdtle necesare pentru a
indeplini toate sarcinile cerute de postul
respectiv.

Aceste specificati  referitoare la
persoana nu trebuie sa fie foarte lungi, de
regula o lista cu cateva puncte este suficienta.
Descrierea postului si specificatiile legate de
persoana pot creste obiectivitatea procesului
de intervievare. Cu toate acestea s-ar putea sa
nu fie posibil sa fie selectat candidatul care sa
indeplineasca toate conditile specificate in
acea lista.

Ca un urmator pas ar fi util sa se
ierarhizeze calitatile specificate si nivelele de
performanta (de ex. competentele) in ordinea
importantei. Tn acest fel va fi posibila
compararea candidatilor in functie de
calificarile pe care le detin. Nici o persoana
care candideaza pentru o pozitie nu va putea
indeplini toate cerintele, desigur.

Prin ierarhizarea competentelor in
ordinea importantei, managerul poate elimina
acei candidati care pot parea potriviti pe
anumite dimensiuni dar nu detin cele mai
important cotate competente. Stabilirea unor
criteri  de evaluare dinainte duc la
eficientizarea interviului datoritd faptului ca
intrebarile pot fi adaptate pentru a discerne
nivelul de competenta al fiecarui individ pentru
fiecare criteriu.

Descrierea postului si specificatiile
legate de persoana pot fi cuprinse intr-un brief
ce poate fi trimis candidatilor care au raspuns
anuntului. In acest fel candidatii care nu sunt
potriviti vor renunta la acest proces de selectie.
Aceasta practica nu numai ca economiseste
timp pretios dar stimuleaza si intrebari din
partea candidatului despre organizatie.

Acest material ar trebui sa includa si
informatii despre promovari interne sau alte
practici de RU care ar putea fi importante
pentru candidat si care il vor ajuta sa-si
formeze niste expectante realiste referitoare la
ce li se va cere sa faca pe un anumit post de
munca si sa isi dea seama daca postul
respectiv ii va ajuta in dezvoltarea propriei
cariere. Astfel vor fi evitate numirile pe post a
unor persoane nepotrivite sau parasirea
prematura a postului datorita faptului ca acesta
nu corespunde expectantelor candidatului care
a acceptat pozitia respectiva.

Sigur ca se pune si problema validitatii
interviului. Aceasta se refera la masura in care
cei ce fac selectia si intervievatorii aleg in mod
constant cea mai potrivitda persoana pentru un
post. Teste de validitate pot fi aplicate in
diverse momente ale procesului si necesita ca

organizatile sa pastreze Tinregistrari ale
proceselor de selectie si ale interviurilor, ale
performantelor ulterioare ale angajatului si ale
rapoartelor supervizorilor pentru a stabili
validitatea la sfarsitul acestui proces. Acest
lucru va permite o constanta imbunatatire a
procesului de selectie.

Concentrandu-ne in continuare mai
mult asupra interviului de selectie, tipurilor de
interviuri, particularitatilor interviului de selectie
(lasand de data aceasta la o parte alte proce-
duri de selectie) trebuie sa identificam care
sunt de fapt obiectivele interviului de selectie:

e De a face o investigatie generala
referitoare la candidat;

e De a verifica faptele din experienta
candidatului;

e De a evalua potrivirea candidatului pentru
pozitia vizata;

e De a prezice performanta viitoare.

Mediul in care are loc interviul de
selectie reflectd cultura, valorile si imaginea
organizatiei. Aceasta poate fi o experienta
pozitiva sau negativa pentru candidat sau
intervievator, Tn functie de pregatire.

Pregatirea interviului

Literatura de specialitate se
concentreaza foarte mult asupra aspectelor
legate de asezarea in spatiu a participantilor la
interviu. Exista cinci tipuri de astfel de
aranjamente (Swift & Robertson, 2000):

1. Intervievatorul sta fatda in fatd cu
intervievatul. S-a sugerat ca aceasta ar fi o
abordare de confruntare care nu prea
incurajeaza  dezvaluirle din  partea
candidatului, biroul actionand ca o bariera
fizica si mentala. Cu toate acestea, impune
un anumit nivel de formalitate in procesul
de intervievare care ar putea fi dezirabila
pentu cel ce ia interviul. Unii candidati
chiar se asteapta la acest tip de
aranjament si pot sa se simta chiar
confortabil.

2. O interactiune mai relaxata se obtine prin
pozitionarea scaunelor intr-un unghi de 45
de grade. Fiind mai putin confruntational,
acest tip de pozitionare mentine totusi un
grad de formalitate care se centreaza pe
scopul interviului.

3. O pozitionare alternativa este aceea de a
aseza atat intervievatorul cat i
intervievatul de aceeasi parte a mesei,
unul langa celalalt. Aceasta este pozitia pe
care doi prieteni sau un instructor cu cel
instruit o pot adopta in mod natural. Nu
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este prea potrivita pentru un interviu de
selectie decat daca este vorba de o
promovare interna. O alta abordare ar fi
aceea de a permite intervievatilor sa-si
plaseze scaunul oriunde doresc in
incapere, unde se simt mai confortabil.
Scopul este acela de a pregati un mediu n
care fiecare sa se simta confortabil pentru
a schimba informatii.

4. O alta abordare este renuntarea la birou si
agezarea ambilor participanti la interviu pe
scaune. Astfel intervievatul poate scapa de
emotii.

5. Interviurile panel pot fi cu adevarat
“Inspaimantatoare” pentru candidat. Cel ce
conduce interviul se poate gandi la cele
mai potrivite aranjamente pentru un panel
si poate opta pentru o forma de “U” a
intervievatorilor, cu intervievatul care sta in
capul mesei.

Stabilirea locului pe care va trebui sa il
ocupe candidatul trebuie facutd dinainte si
acestuia trebuie sa i se indice acest loc in
momentul in care intra in sala de interviu.
Deseori interviurile de selectie se desfasoara
in birourile directorilor si astfel trebuie o grija
speciala pentru a se respecta anumite cerinte
de confort si - pe cat posibil - sa nu existe
intreruperi. Atentia la aceste detalii va incuraja
candidatii s& se comporte cat mai bine la
interviu. De asemenea va sugera o abordare
profesionista din partea organizatiei si a
intervievatorului.

Aspectele administrative ale pregatirii
pentru interviu pot include si informarea
secretarei Tn legatura cu programarea
interviurilor, numarul de candidati agteptati, ora
intalnirilor si indicatii legate de posibilele
telefoane sau alte intreruperi.

Interviurile panel

La inceput interviurile panel
(interviurile cu doi sau mai multi intervievatori)
se efectuau doar in cazul numirilor pe posturi
manageriale de top, insa in prezent ele au
devenit obisnuite si Tn cazul posturilor de nivel
ierarhic inferior (Swift & Robertson, 2000).

Situatile Tn care se pot folosi
interviurile panel includ:

e cazul in care cel numit va face parte
dintr-o echipa;

e cazul in care o alta persoana decat
intervievatorul are un anumit grad de
expertiza in evaluarea anumitor aspecte
ale slujbei sau in evaluarea anumitor
abilitati tehnice;
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e cazul In care numirea ar putea ridica
anumite probleme de discriminare in
organizatia  respectiva si  utilizarea
interviului panel ar fi o garantie pentru o
procedura de selectie corecta;

e cazul in care cel numit va avea relatii de
interdependenta cu altii (colegi, manageri,
sefi de departamente) din organizatie —
aceste persoane ar putea fi reprezentate
intr-un interviu de selectie panel.

Interviurile panel pot fi folosite, de
asemenea, pentru a se reduce sau limita
erorile procesului de selectie. Cu toate
acestea, nu neaparat interviurile panel duc la
decizii semnificativ mai bune decat cele ale
unui intervievator unic (Bayne et al.,, 1983).
Pregatirea detaliata si stabilirea dinainte a
anumitor aspecte legate de procesul de luare a
deciziei Tmbunatateste eficienta interviurilor
panel.

La fel cum interviurile cu un
intervievator si un intervievat necesita o
pregatire detaliata, compozitia unui grup si
procesul unui interviu panel trebuie organizate
cu atentie. Includeti doar acele persoane a
caror prezentd este imperativ necesara. Un
grup panel tipic se poate constitui din
managerul imediat superior postului scos la
concurs, supervizorul sau seful echipei (pentru
a furniza informatii candidatilor referitoare la
post si pentru a-i evalua din perspectiva
postului scos la concurs), un reprezentant al
departamentului de resurse umane (pentru a
informa candidatii in legatura cu termenii si
conditiile angajarii sau detalii contractuale), un
specialist din organizatie (pentru a adresa
candidatilor intrebari pertinente dintr-un anumit
domeniu de specialitate sau pentru a decide
asupra abilitatilor tehnice sau profesionale ale
candidatului), un psiholog specialist in
psihologia organizationala (poate fi inclus
intr-un astfel de grup in functie de natura
postului si de politica organizatiei referitoare la
testare) si o persoana care sa conduca
interviul (cu rolul de a coordona intrebarile
adresate candidatului si de a Tinregistra
informatiile obtinute din interviu). Rolurile
membrilor unui astfel de grup ar trebui definite
cu atentie. De regula, pozitia fiecarui membru
in ierarhia organizationald va dicta rolul
desemnat lui. Fiecare dintre cei ce participa va
trebui sa-gi aducéd o contributie importanta in
procesul de selectie. Fiecare va trebui sa
adreseze anumite intrebari candidatului.
Asadar este foarte indicat sa se stabileasca o
agenda structurata de domenii si probleme din
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care se vor pune intrebari, desemnate dinainte
membrilor grupului.

Un interviu panel poate insemna o
investitie considerabila de timp si costuri
indirecte prin implicarea managerilor de top.
Asadar interviurile panel ar trebui folosite doar
atunci cand beneficiile justifica costurile.

Interviurile de grup

Sarcinile de grup devin din ce in ce
mai populare ca instrumente de selectie.
Intervievatorii au rolul, in acest caz, de a
observa un grup de candidati realizdnd o
sarcina sau un grup de sarcini. Apoi
observatorii evalueaza masura 1in care
candidatii au atins criteriile de selectie si prezic
cat de bine s-ar descurca fiecare la locul de
munca. Sarcinile de grup au ca scop sa
descopere in ce masura candidatii sunt buni
membrii ai unei echipe, lucreaza bine sub
presiune, sau se adapteazd la cerinte
schimbatoare.

Cu toate acestea, daca nu sunt
pregatite cu grija pentru a examina anumite
comportamente Si abilitati, utilizarea
interviurilor de grup poate fi inutilda daca
candidati nu au sanse egale pentru a-si
demonstra abilitatile.

Conceperea sarcinilor de grup ar
trebui concentrata pe anumite comportamente
care sunt relevante pentru pozitia respectiva.
Bineinteles ca sarcina de grup ar trebui sa fie
adecvata tipului si nivelului postului liber.

Valoarea publicitara a interviurilor
de selectie

Candidatilor le este oferitd o viziune
asupra organizatiei pe parcursul interviului de
selectie. Candidatii care nu reusesc ar putea fi
totusi viitori angajati, clienti, furnizori, sau
angajati ai altor companii din acelasi domeniu
de activitate. Interviul de selectie ofera o
ocazie pentru a prezenta valorile si imaginea
organizatiei.

Intervievatorii ar trebui intotdeauna sa
conduca interviul cu profesionalism. Intervie-
vatorii buni si cei “rai” sunt caracterizati dupa
cum urmeaza:

Intervievatorii buni:
e se pregatesc bine;
e determina competentele in functie de care
apreciaza candidatii;
e adreseaza intrebari relevante;
e au un program stabilit, dar sunt flexibili;

e sunt politicosi dar stapani pe situatie;
se centreaza pe dovezi si comportamente.

Intervievatorii “rai”:
nu planifica interviul dinainte;
se bazeaza pe “intuitie”;
vorbesc prea mult;
presupun ca stiu tot;
se bazeaza pe inferente legate de
dispozitia candidatului.

Arta de a pune intrebari

Pentru a deveni un intervievator bun
se recomandd evitarea urmatoarelor cinci
stiluri de intrebari:

e prea multe intrebari (“De ce ati spus asta?,
‘De ce?”, “Cand?’, “De unde stiti?"—
candidatul va deveni defensiv si va fi
obosit de intrebari);

e intrebari inchise (“Deci ati facut un master
in marketing?” — nu veti obtine mai multe
informatii decat din CV si nu veti da sansa
candidatului sa spuna ce poate face);

e intrebari care sugereaza raspunsul (“Noi
facem multe rapoarte in departament.
Sper ca viteza dumneavoastra de
tehnoredactare este ridicata?” — candidatul
sigur nu va contrazice intervievatorul ca sa
piarda ocazia de a fi selectat);

e intrebari care sunt prea indiscrete (“Cu ce
se ocupa sotia dumneavoastra?”
candidatul s-ar putea simti jignit si inhibat
sa raspunda la alte intrebari care sunt
valide Tn continuarea interviului); si

e intrebari discrimatorii (care direct sau
indirect discrimineaza anumiti candidati din
cauza etniei, sexului sau o anumita
inabilitate).

Intrebérile productive sunt acelea care
permit candidatului sa raspunda si sa-si
extinda raspunsul. Pentru aceasta intrebarile
trebuie sa fie specifice si clare. Ele trebuie
incadrate pozitiv, invitdnd candidatul sa
raspundé si el pozitiv. De exemplu: “Imi puteti
clarifica acest lucru?” sau “La ce anume va
referiti?”.

Pe langa formularea unor intrebari
productive sunt necesare si anumite abilitati de
ascultare. Deseori, cel ce conduce interviul
este mult mai concentrat pe urmatoarea
intrebare care o va adresa pentru a mai fi atent
la ce raspunsuri primeste. Secretul pentru a
depasi acest neajuns este pregatirea
temeinica, utilizarea fisei postului pentru a
extrage informatiile necesare derularii eficiente
a interviului.

59



Interviul poate fi foarte solicitant mai
ales daca sunt programati mai multi candidati
intr-o zi. Din aceasta cauza, iata cativa pasi pe
care intervievatorul poate sa-i parcurga pentru
a se putea concentra pe ceea ce se spune in
timpul interviului:
® sa se pregateasca bine;

e saisi structureze intrebarile;

e s3ia notite;

e sa lase timp intre interviuri, cand are
programati mai multi candidati intr-o zi; si

e sa pastreze contactul vizual

Abilitatile de ascultare din partea
intervievatorului au fost legate de
disponibilitatea candidatului de a accepta
postul (Harn & Thornton, 1985; apud Swift &
Robertson, 2000).

Un alt aspect important este acela de
a reformula si de a sumariza cele spuse de
candidat. Tn acest fel intervievatorul se poate
asigura ca a finteles bine anumite aspecte,
poate clarifica alte aspecte, poate incheia un
subiect si trece la altul.

Un aspect important al interviurilor il
reprezinta comportamentele de comunicare
verbala respectiv non-verbalda. Acestea pot
incuraja intervievatul sa raspunda intrebarilor
sau dimpotriva poate sa-l inhibe si sa-i
transmita mesaje negative de genul celui ca
intervievatorul este plictisit.

Erori de selectie (datorate
interviului de selectie)

Cercetarile indica faptul ca
intervievatorii sunt influentati in decizia pe care
o iau de factori precum tehnici de management
al impresiei utilizate de candidati (Gilmore &
Ferris, 1989, apud Swift & Robertson, 2000).

De asemenea, intervievatorii pot fi
tentati s& caute persoane similare lor. Uneori
intervievatorul poate observa un aspect pozitiv
la candidat si poate evalua toata prestatia prin
prisma acestei impresii, creand o imagine
gresita fatd de ceea ce candidatul este in
realitate. Acesta este cunoscut sub denumirea
de “efectul de halo”. Sau, dimpotriva, s-ar
putea ca intervievatorului sa nu-i placa un
anumit aspect la intervievat si astfel sa
evalueze negativ respectivul candidat.

Atractivitatea fizica a candidatului,
indiferent de sexul acestuia, are un foarte larg
efect in deciziile de selectie (Gilmore et al,
1986).

Cunoscand aceste tipuri de erori ce
pot influenta decizia de selectie, concentrarea
pe atributiile postului i structurarea interviului
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il va ajuta pe cel ce realizeaza procesul de
selectie sa limiteze aceste erori.

Interviul de selectie din perspectiva
celui intervievat

Si pentru ca am vorbit de tehnici de
management al impresiei folosite de candidati,
iata Tn continuare cateva aspecte care trebuie
de catre cei ce participa la un interviu de
selectie.

Pentru a participa cu succes la un
astfel de interviu este nevoie de pregatire si
repetitii. Pentru a fi pregatiti pentru un interviu
de selectie trebuie sa dobanditi cunostinte
legate de dumneavoastra, cunostinte legate de
post si cunostinte legate de angajator. Veti
avea nevoie de urmatoarele informatii legate
de o organizatie inainte de interviu (Shockley-
Zalabak, 2002):

e Sarcinile tipice de realizat si nivelul
salariului pentru slujpa de care sunteti
interesat

e Informatii generale legate de organizatie
(De cand este pe piata? Care sunt
perspectivele de viitor?)

e Produsele sau serviciile pe care le produce
organizatia

e \Viziunea si scopurile organizatiei

e Orice probleme sau subiecte specifice
care ar putea interesa organizatia

De asemenea ar trebui sa fiti pregatit
sa oferiti raspunsuri concise dar cuprinzatoare
la urmatoarele tipuri de intrebari:

e Povestiti-mi despre dumneavoastra

e Descrieti-va

e Ati mai facut acest tip de munca inainte?

e De ce sunteti interesat sa lucrati in
aceasta companie?

e Care sunt pretentile dumneavoastra
salariale?

e De ce ati ales acest domeniu anume?

e De ce afi fi mai potrivit pentru acest post
decat oricine altcineva?

e (Care sunt obiectivele dumneavoastra pe
termen scurt - legate de munca?

e (Care sunt obiectivele dumneavoastra pe
termen lung?

e (Care este cea mai importanta calitate a
dumneavoastra?

e Care este cel mai reprezentativ punct slab
al dumneavoastra?

e Ce tipuri de unelte/ tehnologie stiti sa
utilizati?

e Cum v-ati inteles cu colegii de munca,
seful direct, clientii sau partenerii pe care
i-ati avut la locul de munca precedent?
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e Cu ce tip de oameni lucrati cel mai bine?

e Ce fel de mediu de munca preferati?

e Ce parere aveti despre: tensiune, termene
limita, deplasari, relocare, ore
suplimentare sau munca in week-end?

e Ce va face sa va iesiti din fire?

e Ce va place sa faceti in timpul liber?

e Ce ati dori sa realizati daca ati fi angajat
pe acest post?

e Ce fel de decizii sunt cele mai dificile
pentru dumneavoastra?

e Dati un exemplu specific de obiectiv
profesional pe care |-ati atins

e Descrieti cum v-ati descurcat intr-o situatie
dificila la locul de munca

e Descrieti o situatie In care nu v-ati
descurcat. Ce ati finvatat din acea
experienta?

e Ce doriti sa stiti despre aceasta
organizatie?

e De ce ar trebui sa va angajam?

O faza finala a pregatiri dumnea-
voastra implica adunarea de informatii legate
de persoana sau persoanele care va vor
intevieva. Incercati s& folositi reteaua
dumneavoastrd de cunostinte sau alte surse
pentru a obtine informatii legate de persoanele
care vor conduce interviul dumneavoastra de
selectie (Shockley-Zalabak, 2002). Daca
intdmpinati dificultati in adunarea de informatii
legate de persoana care va va intervieva
bazati-va pe pregéatirea dumneavoastra si
cercetarea legata de slujba si organizatie, care
va vor ajuta sa va descurcati la interviu.

Exercitiul este un element esential
pentru a face fatd cu succes unui interviu.
Jocul de rol este o metoda valoroasa pentru a
va imbunatati abilitatile dumneavoastra de a
face fata unui interviu. Cereti memobrilor
familiei, prietenilor sau colegilor de munca sa
va ajute sa faceti acest lucru. Evitati sa
deveniti prea auto-critici dar Tncercati sa
remediati orice slabiciune descoperiti.

Nu doar ceea ce spuneti in timpul
interviului este foarte important ci si felul in
care aratati, va comportati. Factorii non-verbali
sunt importanti in a face o prima impresie
buna. Un interviu de selectie este un dialog
dintre  dumneavoastra si  intervievator.
Raspunsurile verbale ofera informatii despre
dumneavoastra intervievatorului. Aceste
raspunsuri, Tmpreuna cu impresia facuta din
comportamentul  non-verbal, influenteaza
deciziile legate de posibila dumneavoastra
angajare.

In timpul interviului de selectie ar trebui
sa faceti mai mult decat doar sa raspundeti la

intrebari. Ar trebui sa profitati de acest moment
pentru a obtine raspunsuri la ntrebarile pe
care le aveti legate de postul pe care il aveti in
vedere. De exemplu, oricare din fintrebarile
urmatoare sunt potrivite pentru a fi adresate
intr-un interviu de selectie:

e Care sunt atributile si responsabilitatile
postului?

e Ati putea sad-mi descrieti o zi sau o
saptamana tipica in aceasta pozitie?

e Care sunt oportunitatile de instruire si
dezvoltare?

e Cum au avansat in organizatie persoanele
care au ocupat inainte aceasta pozitie?

e (Care sunt planurile si obiectivele viitoare
ale organizatiei?

e (Care ar fi cateva exemple de rezultate
bune obtinute de persoane in aceasta
pozitie?

Este responsabilitatea intervievatorului
sa Incheie interviul. Ar trebui sa fiti pregatit sa
sumarizati Tn ce modaliate abilitatile, interesele
si scopurile dumneavoastra vor contribui la
slujba pe care o doriti. De asemenea ar trebui
sa fiti pregatit sa oferiti referinte si- de regula-
un CV.

Incheierea interviului este o parte pe
care intervievatorii o gasesc dificil de realizat.
Cu toate acestea, incheierea interviului intr-un
mod satisfacator, lasa o buna impresie
candidatului i demonstreaza bune abilitati de
intervievare.

Millar et al. (1992) sugereaza faptul ca
exista doua parti pentru a incheia un interviu:
incheierea factuald si incheierea sociald. In
incheierea factuala, intervievatorul semnaleaza
faptul ca interviul este pe punctul de a se
incheia intreband daca mai sunt intrebari pe
care candidatul doreste sa le adreseze nainte
de a se fincheia interviul. Acest lucru
marcheaza finalul etapei de adunare de
informatii. Apoi intervievatorul incheie interviul
multumind candidatului pentru ca a venit i
explica care va fi urmatorul pas in procesul de
selectie- daca intervievatul trebuie sa astepte
un telefon sau o scrisoare prin care este
anuntat daca a fost acceptat sau nu sau daca
trebuie sa participe la alte interviuri. Aceasta
este incheierea sociala.
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