ReaderTT.config = {"pagecount":168,"title":"Universitatea Babeş-Bolyai","author":"user","subject":"","keywords":"","creator":"Writer","producer":"LibreOffice 7.2","creationdate":"D:20220330073720Z'","moddate":"","trapped":"","fileName":"document.pdf","bounds":[[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210],[935,1210]],"bookmarks":[{"title":"MODULUL 1","page":8,"zoom":"XYZ 409 282 0"},{"title":"INTRODUCERE ÎN PSIHOLOGIA MUNCII ȘI A PERSONALULUI","page":8,"zoom":"XYZ 146 253 0","children":[{"title":"ADRESE UTILE PSIHOLOGILOR M-O","page":19,"zoom":"XYZ 137 429 0"}]},{"title":"Reviste care publică cercetări în domeniul psihologiei muncii și organizaționale","page":20,"zoom":"XYZ 137 262 0","children":[{"title":"Exerciţii de evaluare","page":21,"zoom":"XYZ 137 555 0"},{"title":"Bibliografie minimală","page":23,"zoom":"XYZ 275 581 0"}]},{"title":"Scalele verbale","page":31,"zoom":"XYZ 535 619 0"},{"title":"Figura 2.4. Cele şase tipuri profesionale a lui Holland","page":42,"zoom":"XYZ 246 824 0","children":[{"title":"Exerciţii de evaluare","page":43,"zoom":"XYZ 137 392 0"},{"title":"Bibliografie minimală","page":45,"zoom":"XYZ 275 574 0","children":[{"title":"MODULUL 3","page":46,"zoom":"XYZ 409 551 0"},{"title":"ANALIZA MUNCII ŞI PROIECTAREA FIŞELOR DE POST","page":46,"zoom":"XYZ 178 522 0","children":[{"title":"3.1 Analiza muncii : elemente fundamentale şi aplicaţii","page":48,"zoom":"XYZ 137 1035 0"}]}]},{"title":"3.2. Analiza muncii orientată pe postul de muncă (Job description)","page":53,"zoom":"XYZ 137 799 0"},{"title":"Analiza muncii orientată pe postul de muncă nu este altceva decât o activitate de colectare de informaţii cu privire la natura sarcinilor şi îndatoririlor sau responsabilităţilor care trebuiesc îndeplinite în contextul unui anumit post de muncă.","page":53,"zoom":"XYZ 192 749 0"},{"title":"Această include performanţa aşteptată (proprietăţile activităţii de muncă \u2013 a postului în cauză \u2013 în contextul expectanţelor organizaţiei respective) cât şi aptitudinile cerute, cunoştinţele, experienţa, deprinderile şi particularităţile individuale necesare expectaţiilor solicitate (Landy & Conte, 2004). Este o încercare de a defini munca la nivelul a ceea ce am subliniat că sunt condiţiile de muncă, activitatea şi consecinţele muncii. Acestea, au fost grupate în trei elemente fundamentale:","page":53,"zoom":"XYZ 192 657 0","children":[{"title":"Analiza muncii orientată pe postul de muncă constă în culegerea de informaţii despre natura activităţii şi sarcinilor solicitate deţinătorului postului respectiv de muncă. Aceste informaţii pot fi simple descrieri sau enunţuri ale sarcinilor respective Ele pot fi însă completate şi cu informaţii despre particularităţile sarcinilor. Nu toate sarcinile de muncă au o pondere egală în prestarea acesteia. Apoi, fiecare sarcină poate fi descompusă în subsarcini şi acestea, la rândul lor în unităţi mai mici. Levine (1983) a propus o procedură constând din patru nivele care poate fi folosită pentru a genera o ierarhizare a componentelor muncii (Tabelul 3.2).","page":54,"zoom":"XYZ 192 825 0"},{"title":"2.5. Metode şi tehnici de analiză a muncii","page":62,"zoom":"XYZ 137 554 0"},{"title":"Tehnici interogative","page":63,"zoom":"XYZ 137 348 0","children":[{"title":"Interviul deţinătorului postului de muncă","page":64,"zoom":"XYZ 137 829 0"},{"title":"Tehnica intervievării grupului","page":65,"zoom":"XYZ 137 412 0"}]},{"title":"Tehnici de observare directă","page":65,"zoom":"XYZ 137 206 0","children":[{"title":"Modalităţi de observare","page":66,"zoom":"XYZ 137 715 0"}]},{"title":"Analiza erorilor.","page":68,"zoom":"XYZ 137 1100 0"},{"title":"Este una din tehnicile indirecte de analiză a muncii potrivită mai ales pentru profesiile din domeniul automatizării (dispecer, operator la pupitrul de comandă) sau cele care presupun o investiţie intelectuală mai consistentă (manager, programator). Erorile sunt abateri comportamentale de la normele muncii, explicaţii cauzale ale unor nonconcordanţe dintre sarcinile sau standardele de muncă şi activitatea prestată. Erorile pot avea mai multe cauze: efectuarea incorectă a unei acţiuni sau omiterea efectuării acesteia; efectuarea acţiunii într-o altă succesiune decât aceea impusă sau neîncadrarea în timp a acţiunii cerute. Prin analiza erorilor se poate face o dublă descoperire: un aspect negativ (ceea ce nu a fost făcut, ceea ce a fost ratat) care ne îndreaptă spre ceea ce trebuie făcut; şi un aspect pozitiv (ceea ce a fost efectuat) revelator al unui mecanism perturbant exterior sarcinii (Faverge, Leplat & Guiguet, 1958). Cele două aspecte vor contribui la stabilirea unei concluzii care să indice ce trebuie făcut pentru ca postul de muncă să funcţioneze conform definiţiei sale. Detectarea şi interpretarea erorilor presupune adoptarea unei strategii metodologice diferenţiate în funcţie de caracteristicile sistemului studiat. Astfel, studiul erorilor se poate face prin mijloace directe de intervenţie, cum este analiza comportamentului în situaţii simulate, studiul comportamentului debutanţilor în profesie şi prin mijloace indirecte ca analiza produselor activităţii sau controlul calităţii produselor. Frecvent, atunci când se analizează erorile care au generat o avarie se pleacă de la o tehnică analitică arborescentă similară cu o schemă logică dar mergând pe drumul invers de la efect la cauză, a reconstituirii situaţiei analizate.","page":68,"zoom":"XYZ 137 1077 0"},{"title":"Metoda incidentelor critice","page":68,"zoom":"XYZ 137 412 0"}]},{"title":"Exercițiu facultativ","page":69,"zoom":"XYZ 137 394 0"}]},{"title":"","page":74,"zoom":"XYZ 137 802 0","children":[{"title":"4.2.1. Structura latentă a performanţei","page":75,"zoom":"XYZ 137 898 0"},{"title":"Performanţa legată de sarcini (în rol) vs. Performanţa contextuală","page":75,"zoom":"XYZ 137 857 0","children":[{"title":"Modelul lui Campbell, McCloy, Oppler & Sager (1993)","page":75,"zoom":"XYZ 137 815 0"}]}]},{"title":"Tabelul 4.2. Diferite tipuri de evaluări a performanţelor şi situaţii evaluabile din mediul organizaţional (după Blum, Naylor, 1968).","page":83,"zoom":"XYZ 137 893 0"},{"title":"Calitatea muncii este măsurată în funcţie de două elemente esenţiale: precizia şi absenţa defectelor sau erorilor la produsul realizat. Precizia execuţiei unei activităţi de muncă înseamnă respectarea şi încadrarea în anumite normative. Ca tehnici de măsură se folosesc analiza toleranţelor sau a rebuturilor, valorile obţinute pretându-se la o distribuţie normală, deci la operarea cu valoarea medie şi abaterea standard. Referitor la analiza defectelor sau a erorilor, variabila se exprimă prin numărul brut de defecte ale unei piese, procentul de defecte, erori sau accidente/incidente. În ce priveşte accidentele, se recomandă ca în compilarea lor să se opereze cu trei indici (McCormick, Tiffin, 1979):","page":84,"zoom":"XYZ 137 478 0"},{"title":"Scalele de evaluare","page":87,"zoom":"XYZ 137 687 0"},{"title":"Scalele de evaluare figurează printre cele mai populare sisteme de apreciere a oamenilor. Korman (1971), notează că 87% din companiile din S.U.A. folosesc acest tip de procedură de apreciere. În esenţă, sarcina celui care face aprecierea este să estimeze gradul în care un individ posedă sau nu o anumită calitate. Principiul de bază constă în evaluarea subiecţilor separat, la fiecare aspect dintr-un grupaj care cuprinde setul de însuşiri ale angajaţilor, specifice unei anumite profesii. De exemplu, un astfel de grupaj de aspecte/caracteristici profesionale poate conţine: cantitatea muncii, calitatea muncii, organizarea muncii, disciplina, comportamentul în echipă etc. Independent, se poate face şi o apreciere generală a competenţei profesionale.","page":87,"zoom":"XYZ 137 664 0"},{"title":"Sisteme de comparare a persoanelor","page":89,"zoom":"XYZ 137 962 0","children":[{"title":"Liste prescalate","page":90,"zoom":"XYZ 137 142 0"},{"title":"Listele prescalate sunt utilizate frecvent ca tehnică de apreciere, răspândirea lor fiind mai mare în acţiunile de cercetare ştiinţifică unde s\u2011au dovedit un instrument de evaluare adecvat. Elaborarea lor este însă destul de dificilă, dar procedeul odată pus la punct, reuşeşte să dea satisfacţie. În linii mari, cel care face notarea dispune de o listă de comportamente descriptive din care va trebui să selecteze pe acelea pe care le consideră caracteristice persoanei evaluate. Practic, activitatea evaluatorului constă mai mult în simpla înregistrare a unui comportament şi mai puţin într\u2011o notare bazată pe o judecare estimativă a performanţelor sau caracteristicilor personale (McCormick, Tiffin, 1979).","page":91,"zoom":"XYZ 137 1100 0"},{"title":"Metoda intervalelor aparent egale. Acest sistem de evaluare recurge la o listă care cuprinde un set de comportamente sau rezultate ale activităţii de muncă prezentat sub formă de propoziţii afirmative, care se presupune că ar caracteriza cel mai potrivit persoana deţinătoare a postului de muncă respectiv. Evaluatorul selecţionează sau ierarhizează afirmaţiile raportîndu\u2011le la persoana celui evaluat. Deoarece fiecărui item i s\u2011a acordat în prealabil o anumită valoare scalară, în final se poate obţine o cotă globală ponderată care ar constitui nota de eficienţă profesională a celui evaluat. Iată un exemplu de listă de comportament ponderată utilizată de E.B. Knauft în aprecierea gestionarilor magazinelor de patiserie (Tiffin, McCormick, 1967). Construirea unei astfel de liste de comportamente ponderate presupune parcurgerea câtorva etape distincte.","page":91,"zoom":"XYZ 137 806 0"},{"title":"- Înainte de toate trebuie să se colecteze un număr cât mai mare de secvenţe comportamentale specifice profesiei în cauză, atât favorabile cât şi nefavorabile. Formulările sunt colectate în scris, fiind redactate într\u2011o manieră cât mai clară şi reflectând comportamentele într\u2011un mod cât mai obiectiv posibil.","page":91,"zoom":"XYZ 137 467 0"},{"title":"- Etapa următoare constă în întrunirea unui grup de \u201cexperţi\u201d a căror sarcină este să estimeze importanţa fiecărui comportament, aceasta prin aşa\u2011numita metodă a \u201cintervalelor aparent egale\u201d, propusă de Thurstone (1928). Conform acestei metode, fiecare \u201cexpert\u201d face un clasament al comportamentelor pe o scală cu 7 până la 9 trepte, de la extrema cea mai nefavorabilă la cea mai favorabilă. Fiind vorba de un grup de experţi, se vor obţine mai multe note, aşa că ponderea este calculată făcându\u2011se media sau mediana notelor acordate.Ponderea sau valoarea scalară a fiecărui item este dată de media sau mediana categoriei în care experţii au evaluat comportamentul. Paralel este calculată abaterea standard sau varianţa şi, respectiv, abaterea semiinterquartilă, itemii ambigui fiind eliminaţi. Uneori, pentru a evita distorsiunea pe care ar antrena\u2011o utilizarea medianei, se propune operarea cu o corecţie, şi anume diferenţa dintre valoarea mediană şi valoarea medie. Fireşte, valorile scalare şi varianţele nu vor fi arătate evaluatorului. (Pentru a evita zecimalele, valorile scalare pot fi înmulţite cu 10). Procedura recomandată este ca din numărul caracteristicilor alese să scădem valoarea scalară (ponderea). Astfel, se va da o valoare negativă caracteristicilor considerate defavorabile. Cota globală va fi în acest caz suma algebrică a valorilor scalare a itemilor selecţionaţi, desigur, după operarea diferenţei amintite.","page":91,"zoom":"XYZ 137 334 0"},{"title":"Un aspect important în construcţia instrumentelor de evaluare de genul celui descris, este calcularea abaterii standard în vederea eliminării itemilor ambigui. De un real ajutor în alcătuirea listelor de comportament ponderate este o cercetare a lui Uhrbrock (1950, 1961) care a publicat iniţial 724 şi apoi 2.000 propoziţii afirmative, menţionând la fiecare valoarea scalară şi varianţa. Notăm procedura de elaborare: cele 2.000 de propoziţii (descrieri comportamentale, trăsături de personalitate şi impresii generale) autorul le\u2011a scris fiecare pe un cartonaş, făcând 10 seturi de câte 200 cartonaşe. 160 de evaluatori voluntari (48 de angajaţi în industrie şi 112 studenţi) au sortat propoziţiile în maniera standard în 11 seturi de la polul \u201cfavorabil\u201d la cel \u201cnefavorabil\u201d. Fiecare din cele 10 seturi de 200 propoziţii a fost apreciat de 16 evaluatori. Cercetări ulterioare au verificat stabilitatea scalei lui Uhrbrock găsind o corelaţie de .97 între aceasta şi altele similare. Totuşi, s\u2011a reproşat scalei în discuţie faptul că itemii din care se compune sunt doar simple însuşiri de personalitate sau impresii vagi (Guion, 1965; Guion,1998).","page":92,"zoom":"XYZ 192 760 0"},{"title":"Metoda evaluărilor sumative. Răspunsurile la itemii unei fişe de apreciere pot fi dispuşi de-a lungul unei scale de evaluare grafice. Evaluatorul indică în acest caz: (1) un nivel al acordului cu descrierea pe care o conţine itemul respectiv sau (2) frecvenţa comportamentului descris. Fiecare răspuns, pentru itemii dezirabili, are o valoare numerică, cuprinsă între 5 (întotdeauna) şi 1 (niciodată). Itemii indezirabili sunt cu cotare inversă şi vor fi trataţi ca atare. Pedhazur şi Schmelkin (1991) recomandă utilizarea în mod egal a unor itemi favorabili şi nefavorabili. În final va fi obţinută o cotă globală de evaluare prin însumarea valorilor categoriilor de răspunsuri alese de către evaluatori. În construcţia scalelor de tipul amintit, Guion (1998) recomandă utilizarea metodelor specifice analizei de itemi, corelarea itemilor cu scorul total, itemii care realizează corelaţii nesemnificative fiind eliminaţi (Pitariu şi Albu, 1996). Proiectarea unui studiu pilot nu este absolut necesară; Spector (1992). În mod obişnuit, itemii constituenţi ai unor astfel de fişe de evaluare se bazează pe datele analizei muncii care defineşte conţinutul domeniului ce se va evalua.","page":92,"zoom":"XYZ 137 307 0"},{"title":"Scale cu descrieri comportamentale","page":93,"zoom":"XYZ 137 806 0"},{"title":"Scale de evaluare a expectanţelor (Scale cu ancore comportamentale - S.E.A.C.).Până în ultimul timp persista în construcţia sistemelor de apreciere o enigmă: cum putem construi formulare standardizate de apreciere a comportamentului profesional, care să posede caracteristici psihometrice optime şi care să poată fi completate cu precizie şi totodată fără prea mare dificultate de către observatori relativ neexperimentaţi? Smith şi Kendall (1963) au pus la punct o metodă eficace de evaluare a activităţii asistentelor medicale, metodă care aduce o contribuţie însemnată la rezolvarea enigmei enunţate. Metoda a fost apreciată ulterior ca fiind foarte potrivită pentru estimarea eficienţei cadrelor de conducere din diverse domenii industriale (Campbell ş.a., 1970).","page":93,"zoom":"XYZ 137 779 0"},{"title":"Sistemul de apreciere propus de Smith şi Kendall este cunoscut ca o procedură bazată pe evaluarea comportamentală, în care fiecare scală de evaluare constă dintr-o serie de \"expectanţe scalate\". Practic, prin intermediul unei astfel de scale, evaluatorul notează comportamentul \"aşteptat\" din partea unei persoane în timpul desfăşurării activităţii sale de muncă. \"Expectanţa\" nu este altceva decât o estimare bazată pe observarea comportamentului manifestat anterior în mod sistematic. Smith şi Kendal (1963) îşi construiesc sistemul de apreciere plecând de la premisa că erorile de apreciere cunoscute nu pot fi evitate decât dacă evaluatorul are posibilitatea să se implice în adevăratul sens al cuvântului în activitatea de notare, dacă are posibilitatea să completeze formularul de apreciere onest şi meticulos. Mai mult, este important şi ca el să participe nemijlocit la fiecare fază de construcţie a sistemului de notare respectiv. Autorii amintiţi menţionează că în sistemul pe care îl propun, evaluatorul nu trebuie derutat astfel încât să i se creeze impresia că lucrează pe un teren incert şi este împiedicat să înţeleagă finalitatea activităţii pe care o derulează.Logica SEAC, arată Landy şi Trumbo (1980), este că ancorele constau din propoziţii explicative care pot identifica cu precizie un profesionist slab de unul bun. Acest tip de scale, subliniază aceiaşi autori, răspund la trei criterii importante: (1) factorii de succes profesional sunt definiţi cu multă acurateţe; (2) ancorele descriu cu multă precizie principalele categorii poziţionale ale fiecărei scale; (3) răspunsul evaluatorului este bine dirijat prin urmărirea unor instrucţiuni precise de operare cu scala.","page":93,"zoom":"XYZ 192 481 0"},{"title":"Construcţia unei scale de evaluare a expectanţelor, în linii mari, nu se îndepărtează de metodologia generală de elaborare a instrumentelor de apreciere şi comportă o serie de paşi pe care Smith şi Kendall (1963) îi schiţează astfel:","page":94,"zoom":"XYZ 192 825 0"},{"title":"Pasul I :Un grup de experţi (5-10) sunt întruniţi într-o şedinţă în care li se solicită să formuleze individual (preferabil în scris) un set de factori (dimensiuni) care permit calificarea unei persoane ca bun specialist într-un anumit domeniu particular. Dimensiunile alese sunt colaţionate, eliminate cele redundante, lista rezultată fiind supusă iarăşi unei dezbateri în care se cere să se elaboreze definiţii explicative pentru fiecare dimensiune (durata acestei acţiuni este de aproximativ treizeci - şaizeci de minute). Adesea procedura se repetă pe încă două sau trei grupuri de specialişti, aceasta pentru a obţine o listă de dimensiuni cât mai completă; se reţin numai dimensiunile care au o frecvenţă de apariţie mai mare. Notăm că 8-15 dimensiuni sunt suficiente.","page":94,"zoom":"XYZ 137 715 0"},{"title":"Pasul II:Lista de dimensiuni, împreună cu definiţiile lor este distribuită unui lot de 20-30 sau chiar mai mulţi specialişti / experţi, cu menţiunea să se gândească şi să dea unul sau două exemple care să descrie un comportament de performanţă profesională superior, mediu şi inferior referitor la fiecare dimensiune. Acţiunea se poate desfăşura dirijat, într-o întrunire sau chiar prin corespondenţă.După colecţionarea exemplelor, acestea sunt sintetizate pe o listă unică, înlăturându-se cele care se repetă sau cele banale.","page":94,"zoom":"XYZ 137 398 0"},{"title":"Pasul III: Se întruneşte un nou grup de experţi (aproximativ 30-50) căruia i se dă o listă cu dimensiunile şi definiţiile lor şi o altă listă cu exemplele provenite de la acţiunea anterioară, aranjate într-o manieră aleatoare (dacă numărul depăşeşte 200, este bine ca lista să fie segmentată - 100 + 100 - şi să se apeleze la două grupuri de experţi care să lucreze independent cu cele două seturi de exemple). Sarcina acestui grup este să repartizeze fiecare exemplu la categoria sau dimensiunea pentru care a fost scris. Operaţia are denumirea de \"retroversiune\". Scopul ei este de a vedea dacă exemplele corespund din punct de vedere calitativ. Dacă exemplele nu pot fi repartizate la categoria pentru care au fost concepute înseamnă că ele reprezintă ancore ambigue şi deci nu vor putea fi utilizate.","page":94,"zoom":"XYZ 137 187 0"},{"title":"La nivelul acestui pas intervin câteva operaţii de calcul statistic. Astfel, sunt reţinuţi numai acei itemi (exemple) care au o frecvenţă de realocare mai mare de 67 %. De asemenea, o dimensiune este eliminată dacă nu i s-au alocat minimum 60 % din itemii repartizaţi iniţial.","page":95,"zoom":"XYZ 137 870 0"},{"title":"Pasul IV: Itemii reţinuţi sunt grupaţi pe dimensiuni astfel încât să se poată alcătui o broşură care va conţine o filă cu instrucţiuni urmată de atâtea seturi de pagini câte dimensiuni au fost identificate. Fiecare dimensiune şi definiţia ei este trecută în partea de sus a paginii, urmată de itemii aşezaţi într-o ordine aleatorie. Unui grup de aproximativ 30-50 experţi-evaluatori, i se cere să noteze individual, pe o scală cu 5, 7 sau 9 puncte, fiecare item. Este o acţiune de ponderare sau localizare pe scală a ancorelor comportamentale. Pentru fiecare item se va calcula apoi media şi abaterea standard fiind selecţionaţi pentru scala finală acei itemi care posedă următoarele calităţi:","page":95,"zoom":"XYZ 137 756 0"},{"title":"(1) au o valoare medie care acoperă aproape integral întinderea scalei;","page":95,"zoom":"XYZ 137 481 0"},{"title":"(2) posedă o abatere standard cât mai restrânsă.","page":95,"zoom":"XYZ 137 435 0"},{"title":"Dacă un item sau ancoră are o abatere standard prea mare, aceasta înseamnă că evaluatorii nu au putut fi de acord asupra nivelului de performanţă descris de exemplul respectiv, ori aceasta se va repercuta şi asupra evaluatorilor care vor utiliza ulterior fişa de apreciere.","page":95,"zoom":"XYZ 137 412 0"},{"title":"Pasul V: În final, fişa, aşa cum a fost elaborată pentru experimentare, este transmisă unui lot de evaluatori cărora li se va pretinde să-şi evalueze subordonaţii pe fiecare din scale. Fiecare subordonat va fi evaluat independent de către două persoane, rezultatele fiind corelate pentru a avea o estimare a fidelităţii notărilor. În plus, scorurile scalelor vor fi intercorelate pentru a studia modul în care fiecare dintre ele reprezintă un aspect unic de performanţă.","page":95,"zoom":"XYZ 137 297 0"},{"title":"Scalele de evaluare standard mixate.Acest tip de scale a fost descris pentru prima dată de Blanz şi Ghiselli (1972) fiind utilizat cu aceeaşi eficienţă ca şi scalele de evaluare a expectanţelor. Derivată din scalele cu ancore comportamentale, metoda de evaluare cu ajutorul scalelor de evaluare standard mixate constituie o soluţie mai recentă care se bucură de o anumită popularitate. A fost experimentată iniţial în Finlanda la evaluarea personalului dintr-o fabrică de hârtie, rezultatele obţinute fiind încurajatoare comparativ cu sistemele de apreciere tradiţionale. Din punct de vedere constructiv, scalele standard mixate apar sub forma unei liste de descrieri comportamentale specifice unei anumite profesii. Evaluatorului i se cere să noteze dacă persoana evaluată este \"superioară\", \"inferioară\" sau \"identică\" în ce priveşte comportamentul exemplificat. Procedura de selecţie a itemilor este similară cu aceea a scalelor de evaluare a expectanţelor. Fiecare dimensiune profesională permite o evaluare pe o scală cu trei puncte reprezentate de câte un exemplu comportamental. Exemplele comportamentale sunt trecute pe o listă într-o manieră aleatoare, cheia fiind cunoscută numai de responsabilul acţiunii de evaluare.Pe scurt, SESM este un sistem de evaluare cu următoarele efecte potenţiale:","page":96,"zoom":"XYZ 137 1077 0"},{"title":"- scade eroarea indulgenţei","page":96,"zoom":"XYZ 137 595 0"},{"title":"- creşte impactul efectului de halo","page":96,"zoom":"XYZ 137 572 0"},{"title":"- facilitează identificarea evaluatorilor \"mai puţin  competenţi\".","page":96,"zoom":"XYZ 137 550 0"},{"title":"Scalele cu observaţii comportamentale. Acest tip de scale utilizează seturi de comportamente specifice cerinţelor unui loc de muncă, grupate în jurul unor diferite dimensiuni ale muncii. Evaluatorul este pus în situaţia să estimeze frecvenţa cu care se manifestă comportamentele respective la persoana evaluată (Latham, Wexley, 1977; Latham, Wexley, 1981). Dacă în scalele cu ancore comportamentale pentru scalarea expectanţelor comportamentale se utilizează metoda intervalelor aparent egale a lui Thurstone, scalele cu observaţii comportamentale utilizează metoda Likert de însumare a notelor acordate în evaluarea diferitelor aspecte ale performanţei în muncă. În mod obişnuit, astfel, evaluarea constă în estimarea frecvenţei cu care se produce un comportament, notarea făcându-se pe o scală cu o întindere de la 1 (aproape niciodată), la 5 (aproape întotdeauna). Cele cinci puncte sunt definite prin procentul de timp în care comportamentul în cauză este observat. Latham şi Wexley (1981) recomandă ca repere pentru notare următoarele procentaje: 0-64% (aproape niciodată), 65-74%, 75-84%, 85-94% şi 95-100% (aproape întotdeauna).","page":96,"zoom":"XYZ 137 504 0"},{"title":"Fireşte, nu trebuie înţeles că scala de răspuns este o scală de frecvenţe. Evaluările pot face referire la erori de execuţie, incidente critice, aprecieri cu privire la interacţiunea cu clienţii etc. Proiectarea unei scale cu observaţii comportamentale este economică sub raportul timpului consumat, itemii comportamentali sunt formulaţi cu un efort minim, aceasta în contextul în care analiza muncii este corect realizată. La scrierea itemilor ne putem servi de datele analizei muncii şi de ideile furnizate de un grup de experţi. De obicei, itemii au o pondere egală, dar ei pot fi utilizaţi şi cu ponderi diferite fixate cu ajutorul unui grup de experţi. Pentru definitivarea unei scale cu observaţii comportamentale se utilizează, adesea, tehnica analizei de itemi (corelaţia item-scor total), itemii nerelevanţi fiind astfel înlăturaţi. Această metodă de evaluare este axată pe diferenţierea persoanelor care efectuează o activitate la diferite nivele de performanţă; ea poate stabili un nivel de performanţă vizavi de un standard (de angajare, promovare etc.) Acest tip de scală poate fi uşor utilizat ca şi criteriu pentru validarea unor instrumente de selecţie. Un avantaj major al scalelor cu observaţii comportamentale este acela că acestea posedă o validitate de conţinut ridicată pentru motivul că dimensiunile profesionale din componenţa lor sunt derivate nemijlocit din activitatea propriu-zisă de muncă (Wiersma, Berg, Latham, 1992).","page":97,"zoom":"XYZ 137 1054 0"},{"title":"Scalele comportamentale rezumative. O scală de evaluare cu ancore comportamentale rezumative, procedura de proiectare a unei SCR presupune următorul algoritm:","page":97,"zoom":"XYZ 137 504 0"},{"title":"- Într-un workshop de două zile, un număr de ofiţeri-experţi (cu experienţă în instruirea recruţilor), generează un număr cât mai mare de exemple comportamentale specifice.","page":97,"zoom":"XYZ 137 435 0"},{"title":"- Sunt colectate un număr de alte exemple din \u201cîntâmplările\u201d povestite de recruţi despre confruntarea cu instructorii.","page":97,"zoom":"XYZ 137 366 0"},{"title":"- Structurarea exemplelor în categorii de performanţă (în cazul investigaţiei ilustrate în Figura 4.12, autorul relatează că au fost stabilite 9 categorii de performanţă).","page":97,"zoom":"XYZ 137 320 0"},{"title":"- Se elimină, apoi, exemplele comportamentale redundante apoi prin procedura retranslării (similară cu tehnica utilizată în construcţia SEAC) şi se formează o bază de date de exemple comportamentale.","page":97,"zoom":"XYZ 137 252 0"},{"title":"- Conţinutul exemplelor cuprinse în baza de date este prelucrat de un grup de experţi care le redactează sub o formă rezumativă după schema:","page":98,"zoom":"XYZ 137 1100 0"},{"title":"a. Toate exemplele sunt grupate pe patru niveluri, ca în Figura 6.12 (9-10, 6-8, 3-5, 1-2).","page":98,"zoom":"XYZ 137 1031 0"},{"title":"b. Pentru fiecare nivel sunt redactate câte trei exemple comportamentale.","page":98,"zoom":"XYZ 137 985 0"},{"title":"Este firesc ca după ce am trecut în revistă o serie de scale şi sisteme de evaluare, să ne întrebăm care dintre ele este mai bună, mai eficientă într-o procedură de apreciere a performanţelor profesionale. De fapt, am subliniat pe tot parcursul acestui capitol faptul că fiecare scală îşi are avantajele şi dezavantajele sale. Eficienţa unui sistem de apreciere profesională depinde de mai mulţi factori, cum ar fi pregătirea sesiunii de evaluare, seriozitatea cu care sunt construite scalele de evaluare, pregătirea evaluatorilor pentru acţiunea de evaluare, destinaţia evaluărilor (cercetare, evaluări de rutină sau evaluări în scop de promovare). Filosofia evaluării joacă un rol major. Astfel, într-o organizaţie în care scopul aprecierilor periodice este o modalitate de a alcătui liste pentru reduceri de personal, procesul evaluării va lua o turnură nedorită, va mări nivelul anxietăţii angajaţilor, va spori insatisfacţia muncii, sistemul general al aprecierii conducând spre scăderea performanţelor salariaţilor. Într-o organizaţie în care obiectivul urmărit prin evaluare este să motiveze angajaţii pentru obţinerea de performanţe superioare, deci unde aprecierile servesc iniţierii unor discuţii cu persoanele evaluate şi nu ideii de a penaliza, acţiunile de apreciere a performanţelor sunt stimulatoare, duc la crearea unei situaţii de competiţie şi deci de creştere a productivităţii. Desigur, nu putem trece cu vederea problematica complexă a culturii organizaţionale. În organizaţiile noi, unde nu există un climat organizaţional stabil sau unde climatul organizaţional este supus unor oscilaţii cu frecvenţă ridicată, aprecierile de personal pot avea rolul de stabilizator, dar, dată fiind fragilitatea organizaţională, ele pot distorsiona uşor procesul de producţie. Persistenţa unor stereotipuri în notarea personalului, absenţa unor cunoştinţe elementare legat de acest proces, formalismul acţiunii în sine, fenomene specifice organizaţiilor aflate în situaţie de tranziţie social-economică sau celor tributare unor structuri depăşite, vor duce la distorsiuni în notare şi la efecte diferite. Succesul sau insuccesul unui sistem de evaluare periodică a performanţelor profesionale este dependent de modul în care managementul organizaţiei înţelege rolul pe care angajaţii, personalul, îl joacă în dezvoltarea şi supravieţuirea organizaţiei.","page":98,"zoom":"XYZ 192 939 0"},{"title":"Sunt puţine studii care au investigat preferinţele pentru un tip de scală de evaluare sau altul. Este adevărat că unele tipuri de scale sunt utilizate cu o frecvenţă mai mare decât altele. Unele scale sunt mai agreate decât altele, cu unele suntem mai obişnuiţi decât cu altele. La acest nivel nu s-au găsit diferenţe semnificative. Totuşi, prin metodologia de construcţie şi prin aceea că apelează la elemente uşor de înţeles de către evaluatori, fiind şi nemijlocit legate de dimensiunile concrete ale performanţei profesionale măsurate, scalele cu descrieri comportamentale devin din ce în ce mai populare. În aceeaşi măsură, sistemul de evaluare Feedback 3600 este utilizat pe o scară din ce în ce mai largă.","page":99,"zoom":"XYZ 192 1054 0"}]},{"title":"","page":99,"zoom":"XYZ 137 733 0"},{"title":"","page":103,"zoom":"XYZ 137 572 0","children":[{"title":"Exerciţii de evaluare","page":103,"zoom":"XYZ 137 385 0"},{"title":"Bibliografie minimală","page":105,"zoom":"XYZ 137 372 0"}]},{"title":"","page":109,"zoom":"XYZ 137 847 0"},{"title":"Metode de recrutare externă","page":109,"zoom":"XYZ 137 724 0"},{"title":"Dacă tehnicile de recrutare internă nu sunt percepute ca fiind prea sofisticate, cele de recrutare externă sunt mult mai subtile şi mai varietate. În cele ce urmează vom descrie cele mai utilizate metode de recrutare externă.","page":109,"zoom":"XYZ 192 701 0"},{"title":"Anunţurile. Cea mai simplă metodă de recrutare de personal pentru un post de muncă este să plasezi un anunţ în locuri special amenajate în acest sens. Aceasta este o practică reuşită când există o rată mare de şomaj sau piaţa muncii este saturată de forţă de muncă în general sau pentru anumite segmente de activitate. Dar, este totuşi o tehnică destul de sumară deoarece limitează numărul de amatori de angajare, este săracă în informaţii, adesea tratată ca o practică superficială. Utilizarea unui anunţ sub forma unei reclame dată la ziar este ceva obişnuit, existând chiar ziare destinate anunţurilor de posturi libere. Multe reviste de specialitate au rezervate câteva pagini destinate anunţurilor de posturi vacante. Mai nou, posturile vacante sunt anunţate pe internet, existând chiar site-uri specializate pe oferte de locuri de muncă. Avantajul este că angajatorul intră automat în contact cu CV-ul candidatului. Departamentul de RU are uneori avantajul că poate interacţiona cu candidatul tot pe internet printr-o legătură on-line. Se pare că această practică câştigă, în ultimul timp, tot mai mult teren, mai ales când angajările privesc firme mari sau multinaţionale.","page":109,"zoom":"XYZ 137 609 0"},{"title":"","page":131,"zoom":"XYZ 137 985 0","children":[{"title":"Exerciţii de evaluare","page":139,"zoom":"XYZ 137 542 0"},{"title":"Bibliografie minimală","page":141,"zoom":"XYZ 137 810 0"},{"title":"Exerciţii de evaluare","page":164,"zoom":"XYZ 137 898 0"},{"title":"Bibliografie minimală","page":165,"zoom":"XYZ 275 748 0"}]}],"thumbnailType":"jpg","pageType":"html","pageLabels":[]};
