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Cap.1. Definitie si clarificari conceptuale privind evaluarea psihologica

individuala si selectia de personal

Cuprins

1 — Scop, definitii ale expertizei si selectiei profesionale (ESP);

2 — Caracterul pregnant stiintific al modelului psihometric al ESP;

3— Conceptele de recrutare profesionala (selectie, clasificare, orientare-repartizare, integrare
profesionald)

4 — Continutul tematic al psihologiei expertizei si selectiei personalului.

1 Scop, definitii

e Scopul selectiei profesionale a candidatilor pentru un post(SPCP) este acela de a angaja oameni
care sd aiba ulterior succes in activitatea profesionala.

¢ Selectia Profesionala in Volum Complet (SPVC) este o forma a Expertizei Capacititii de
Munca(ECM), a carei sarcina este alegerea, dintr-un grup de candidati, a celor mai compatibili din
punct de vedere aptitudinal, al calitatilor fizice si psihice, al calitatilor socio-profesionale, al
pregatirii, experientei si performantei personale pentru o anumita functie, post, profesie (selectie
pozitiva) si eliminarea acelor candidati la care se evidentiaza contraindicatii, defecte, deficite sau
accentuari negative ale structurii psihice de personalitate, in raport cu cerintele profesionale date
(selectie negativa).

e Scopul Selectiei Psihologice a Personalului(SPP), ca forma a selectiei profesionale este de a aplica
metode si proceduri speciale(testele psihologice standardizate) de diagnoza si de evaluare
prognostica a capacitatii potentiale de adaptare si Insugire cu succes a unei specialitati (profesii) si
de realizare a maiestriei profesionale, in acele domenii ocupationale in care potentialul aptitudinal si
caracteristicile psihice ale personalitatii fac diferenta intre profesionisti si neprofesionisti(inadaptati,
dezadaptati la conditiile de dificultate specifice, de stres,de risc, de accidente si de boala,etc..).
Nevoia de predictie a performantei profesionale a facut din selectia personalului o functie

importanta a multor organizatii competitive in societatea contemporana.
Scopul unei activitati de ESPP se poate axa pe unul din urmatoarele doui obiective, realizate prin:

e Selectie negativi a candidatilor, adica eliminarea candidatilor INAPTI sau pe cei cu contraindicatii
masurabile prin testele psihologice, procedadu-se de jos in sus, de la coada clasamentului, eliminand
subiectii aflati sub barem(privind profilul dezirabil aptitudinal si de personalitate) si subiectii cu
accentuari negative de personalitate(profilul indezirabil pe personalitate):

® Selectie pozitiva, cand se retin, aleg, in limita locurilor disponibile, din fruntea clasamentului, dintre
candidatii APTI, pe cei mai dotati psihologic, evidentiati prin scorurile obtinute la testele de
aptitudini si de personalitate (prin prisma profilului optim de personalitate)

® Selectia pozitiva este un proces mai complex si se aplica in psihologia militara, sportiva, aeronautica
si aerospatiala, etc.

2.Caracterul stiintific(diagnostic si prognostic), al modelului psihometric al ESPP

- Expertiza aptitudinilor, a calitatilor psihice si a profilului de personalitate cu ajutorul testelor
psihologice a constituit baza stiintifica (esenta) selectiei psihologice profesionale, datorita
evidentierii pe aceasta cale a diferentelor psihoindividuale;

- Calitatile metrice ale testelor psihologice, printre care validitatea si obiectivitatea masuratorilor cu
ajutorul acestora(valoarea diagnostica), precum si valoarea lor predictiva privind conduita
profesionala(valoarea lor prognostica), fac din aceste instrumente de masura, cei mai puternici predictori ai
succesului profesional in majoritatea domeniilor ocupationale complexe si in cariera.

Aceste conditii ce se cer satisfacute de catre toate instrumentele (criteriile, procedurile) de selectie
profesionald(interviul de angajare, examenele de cunostinte, probele de lucru etc.), ceea ce nu poate fi
dovedit(demonstrat stiintific) in practica selectiei personalului.

ESPP in baza rezultatelor (scorurilor) la testele psihologice (predictorilor),creeaza premisele procesului
decizional de selectie a candidatilor cu cele mai mari sanse de adaptare si reusita la o activitate
ulterioara.Pe acesta ratiune notiunile de ,,selectie profesionala” si ,,selectie psihologica” sunt identificate ca
avand aceeasi conotatie, ca fiind intersanjabile.



3. Conceptele legate de recrutarea profesionala a personalului
® Recrutarea si selectia profesionala - functii importante ale oricarei organizatii
® Dezvoltarea si buna fuctionare a unei organizatii depind de fluxul permanent, de noi oameni angajati
prin activititi de recrutare si selectie de personal, realizate de departamentul Resurse Umane
(HR)
® Nevoia de noi angajati eficienti ai unei organizatii este satisfacuta prin parcurgerea urmatorilor pasi:
e 1. planificarea nevoii de noi angajati
e 2. atragerea §i giasirea oamenilor corespunzatori pentru solicitarile posturilor vacante
(recrutare)
e 3. decizia de angajare a unor candidati pentru posturile, functiile vacante (selectie)
* 4. integrarea oamenilor in organizatie (formare, traininguri, cointeresare, motivare,
satisfactie profesionala)
e Expertiza (examinarea, evaluarea) psihologica a candidatilor nu are intotdeauna drept scop
selectia profesionala
¢ Orientarea/repartizarea profesionala(orientarea si consilierea scolar-vocationala) se realizeaza
si ea prin evaluare psihologica si Inseamna dirijarea factorului uman cétre una sau un grup de
specialitati profesionale, relativ asemanatoare, prin intermediul careia predictia succesului celui
examinat este maxima (pentru ca oricare profesie adesea presupune o configuratie de aptitudini si
un profil de personalitate)
¢ Orientarea/repartizarea profesionala, metodologic presupune o baterie de teste unica,
polivalenti care diferentiazd mai multe configuratii aptitudinale pentru diferite specialititi sau
grup de specialitati, precum si diferite profile modale de personalitate, pentru diferite domenii
ocupationale.

4.Conditionari ale psihologiei expertizei si selectiei profesionale ca disciplina distincta

1.Discipline fundamentale:
e Psihodiagnosticul aptitudinilor si personalitatii
e Psihologia diferentelor individuale (diferentiala)
e Statistica psihologica(disciplini fundamentala interdisciplinara)
2.Discipline aplicative:
e 1. Psihologia muncii industriale(Psihologia muncii si organizationala, Psihologia organizational —
manageriala)
2. Psihologia resurselor umane(Psihologia personalului)
3. Psihologia militara(Psihologia aplicata in structurile guvernamentale de securitate nationala si
privata, in structurile de aparare,ordine publica si siguranta nationala: armata, politie, jandarmerie,
justitie, penitenciare, servicii speciale de informatii, etc.)
4. Psihologia aeronautica si aerospatiala
5. Psihologia sportului
6. Psihologia aplicata in transporturi(rutiere, feroviare, navale, aeriene), etc.
7.Psihologia educationala, orientarea si consilierea scolar-vocationala

Resurse bibliografie

in limba romani:

1. BOGATHY, Zoltan, (2004),Manual de psihologia muncii §i organizationala, Polirom

2. CONSTANTIN, Ticu, (2004), Evaluarea psihologica a personalului, Polirom

3. CONSTANTIN, Ticu, (2012), Pregatirea si realizarea evaluarii psihologice individuale,Norme,
metodologie si proceduri, Polirom

3.CRAIOVAN, Mihai Petru,(2006), Introducere in psihologia resurselor umane, Ed. Universitara, Bucuresti;
4. MINULESCU Mihaela, (1996) Evaluarea psihologica in selectia profesionald, Ed. Pan Publishing
House,Bucuresti;
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4. PERTEA, Gheorghe, (2003), Psihologia militara aplicata, Ed. Academiei de Inalte Studii Militare,
Bucuresti;

5. PITARIU, Horia, (1983), Psihologia selectiei si formarii profesionale, Ed. Dacia; Cluj-Napoca;

5. PITARIU, Horia, ALBU, Monica(1997), Psihologia personalului I, Masurarea si interpretarca
diferentelor individuale Ed. Presa Universitara Clujeana;

in alti limbi:

1.GAL, Reuven,MANGELSDORFF,(1991) David,Handbook of Military Psychology,JOHN

WILEY &SONS

2. MUCHINSCKY, Paul M., (1987)Psychology Applied to Work, An Introduction to Industrial and
Organizational Psychology, The Dorsey Press, Chicago, Illinois, 60604

3. DILLON Ronna F.(Eded.1997), Handbook on testing, Greenwood Press, Westport, Connecticut, London

Cap.2. Proceduri si forme metodico-organizatorice ale activitatii de selectie si

repartizare profesionala a personalului:contributia psihologilor la dezvoltarea acestora

» CUPRINS

» 1. Etapele metodico-organizatorice ale procesului de selectie profesionala;

P 2.Calititile care se cer satisfacute de catre instrumentele (criteriile, procedurile) de selectie
profesionala,;

» 3.Evaluarea (expertiza) psihologica — forma superioara a selectiei profesionale a personalului
pentru ocupatii complexe - de conducere si decizie;

» 4. Contributia psihologilor la cercetarea, aplicarea si perfectionarea procedurilor
(instrumentelor, metodelor) standardizate de selectionare a personalului.

5. Resursele bibliografice
1.Etapele metodico-organizatorice ale procesului de selectie profesionala

In functie de complexitatea activititii profesionale, a postului (functiei) vizate pentru incadrare (angajare),
procesul de selectie profesionald poate sa parcurga, intre minimum 4 si maximum 7-8 etape distincte (1):

Varianta minima

0. Recrutarea

1. Depunerea candidaturii

2. Interviul

3. Oferta de lucru (decizia de selectie, angajarea)

Varianta complexa
0.Etapa pregatitoare
1. Recrutarea
2.Depunerea candidaturii (dosarului)
3.Evaluarea competentelor profesionale
(examenul de cunostinte)
4.Evaluarea (expertiza) psihologica
5. Interviul aprofundat (in fata comisiei de concurs )
6. Probe situationale (probe de lucru, elaborare de proiect)
7. Interviul cu managerul
8.Oferta de lucru (decizia de selectie , angajare)

0.Etapa pregititoare

Precede examenul ( concursul) de selectie profesionald propriu-zis, st la baza procesului de selectie si ne
ofera informatiile referitoare la fundamentarea stiintifica a acestuia mai ales, daca acesta include evaluarea si
selectia psihologicd a candidatilor.



Presupune:

-operationalizarea exigentelor psihologice si profesionale ale postului(elaborarea de
psihoprofesiograme si a fiselor de post);

-identificarea trasaturilor psihologice relevante (predictorilor) care urmeaza sa fie evaluate cu
ajutorul bateriei de teste psihologice de selectie.

1.Recrutarea(completarea numarului si calitatii candidatilor, furnizind baza de selectie)

» Campania de informare privind posturile vacante si cerintele, exigentele acestora;
» Anuntul privind organizarea concursului, activitatii de selectie a candidatilor.

Se dau raspunsuri la 3 intrebari:

1. Ce fel de personal recrutam?
- descrierea exigentelor functiilor vacante (fisele de post, psihogramele posturilor)

2. Cum recrutam, selectionim personalul?
- empiric sau stiintific, procedural;

3. Cand, in ce moment vom face RECRUTAREA?

-actionam In maniera reactiva, fara planificarea nevoii de personal sau Tn maniera proactiva,

previzionala, strategica?

1.Conditii care influenteaza recrutarea (identificarea si atragerea candidatilor)

Legea cererii si ofertei de piata;

“Imaginea de marca”, brand-ul pe care-1 reprezinta firma, organizatia;

Conjuctura economica (somaj, emigrarea fortei de munca);

Conditiile de recrutare si selectie(statutul oferit, profesional , financiar, cultural, etc.);
Rata selectiei : numarul de locuri in raport cu numarul de candidati;

Activitatea de recrutare si selectie (este simpla sau complexa )

Factorii care influenteaza procesul de autoselectie (informarea, anturajul, dificultatea
examenului).

2.Depunerea candidaturii (a pieselor cerute la dosar)

» C.V.-ul (cu datele personale relevante, pregdtirea, experienta, competentele, realizarile

candidatului);

» Scrisoarea de motivatie (intentie) completeaza CV-ul,

» Formularul de candidatura (pregatit de organizatori pentru completarea datelor suplimentare ,

personale);

» Recomandarile (referintele, etc.);

» Actele,documentele(in copie sau certificate notarial) care atesteaza calificarile, studiile, pregatirea

profesionala;

Uneori la depunerea dosarului poate avea loc un interviu preliminar cu recrutorii de MRU.
3.Evaluarea competentelor profesionale (prima etapa de evaluare directa a cadidatului —prin examen
de cunostinte — selectie informationali)

» Evaluatorii sunt specialisti in domeniu, care intocmesc, aplica si coteaza testele de cunostinte

(docimologice);

» Evaluatorii sunt profesionisti, din afara compartimentului in care urmeaza sa fie incadrati

candidatii (de reguld de la un compartiment de invatamant al organizatiei,resurse umane al firmei)
4 Evaluarea psihologica

» Este a doua etapa de evaluare directd a candidatilor(uneori prima etapa,vezi mediul militar);

» in functie de rezultatele etapei pregititoare (definirea criteriilor, operationalizarea exigentelor
psihologice ale postului, stabilirea si aplicarea bateriei de teste psihologice,interpretarea
rezultatelor si descrierea profilurilor psihologice rezultate ale candidatilor, se stabilesc avizele
psihologice de admis/respins sau se elaboreaza un prognostic de evolutie ulterioara in post
(functie) exprimat printr-o nota prognostica sau calificativ;

NogakrownE
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» in unele ocupatii deosebit de complexe, evaluarea psihologici poate si preceadii examenul

profesional de cunostinte ( si chiar pe cel medical).
5.Interviul aprofundat -in fata comisiei de concurs (in selectie - validitatea lui redusa cand nu este
structurat)
De regula se realizeaza in baza unui ghid de interviu, alcatuit din intrebari structurate in functie de
caracteristicile functiei si de criteriile de selectie;

» Psihologul poate sa faca parte din aceasta comisie pentru interviul aprofundat, caz in care este cel
mai pregatit in privinta punctelor tari si slabe ale candidatului, rezultate in urma evaluarii
psihologice;

» Membrii comisiei de interviu (5-6 evaluatori) au avut la dispozitie, anterior interviului, dosarul
fiecarui candidat si intrebarile vor fi referitoare la neconcordantele reiesite din materialele
existente la dosarul candidatului;

» Membrii comisiel, intr-o fisa de observatie, evalueaza independent prestatia candidatului, printr-0
nota sau calificativ(apoi se pun de acord, integrand evaluarile individuale).

6.Probele situationale

» Sunt probe de confruntare a candidatilor ramasi in concurs, cu situatii practice, reale, in care
urmeaza sa adopte o solutie, sa faca fata situatiei problematice (sa conduca o dezbatere, sa faca o
prezentare, sa prezinte un proiect, etc.);

» Sunt probe putin structurate sau standardizate pentru care comisia de evaluatori este necesar sa
fie pregatita cu ajutorul unei grile de observatie si de evaluare a candidatului.

Punctajele acordate de fiecare dintre evaluatori vor fi integrate intr-un punctaj global al probelor
situationale.
7.Interviul cu managerul (directorul)

» Este o etapa finala a selectiei;

» Managerul, efectueaza interviul final, atunci cind candidatii ramasi in concurs ( de regula 1-3
) sunt selectionati pentru un loc in echipa manageriala, adica castigatorul concursului va face
parte din staful sau;

» Managerul trebuie sa-si aleagi un om pentru echipa de conducere si ar fi bine si-1 aleaga pe
acela pe care il simte compatibil cu el, adica “pe aceeasi lungime de unda”

8.Decizia de angajare(selectie)

» 1. Decizia de selectie pozitiva, atunci cand:

» 1.1.este angajat candidatul cu diagnosticul si prognosticul cel mai bun, in cazul in care avem un
singur post(functie) vacanta; candidatii care au obtinut diagnosticul si prognosticul sub nivelul celui
mai bine plasat, vor fi declarati RESPINSI PSIHOLOGIC la aceasta evaluare de tip concurs;

» 1.2.sunt angajati in ordinea descrescatoare a diagnosticurile si prognosticurilor obtinute, in
limita posturilor vacante,cei mai bine plasati candidati(din topul clasificarii); candidatii care au
obtinut diagnostice si prognostice sub nivelul celor au ocupat locurile vacante, vor fi declarati
RESPINSI PSIHOLOGIC la aceasta evaluare de tip concurs;

2. Decizia de selectie negativa, atunci cand:

» 2.1.sunt mai multe locuri vacante decat numarul de candidati, iar unii candidati sunt declarati
INAPTI PSIHOLOGIC pentru o anume functia(post), intrucat rezultatele la testele psihologice
de selectie, transformate in scoruri standard, prin raportare la normele statistice de referinta(normele
etalon), nu se incadreaza in anumite limite, conducand la formularea unui diagnostic si prognostic
scazut privind evolutia pozitiva intr-un anume post(functie).

3.Calitatile care se cer satisfacute de citre instrumentele (criteriile, procedurile) de selectie
profesionala

1.Valoarea diagnosticata si prognosticata:

- sa diagnosticheze atributele de personalitate (aptitudini, trasaturi de personalitate) stabilite prin
profesiograma, astfel Incat celor selectionati sa li se prevada succesul in procesul de formare si adaptare la
activitatea profesionala pentru care s-a efectuat selectia;
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2. Validitatea

- sa masoare acele atribute ale candidatilor ce au legatura cu succesul profesional(validitatea
externa, criteriala, cu valoare predictiva);

- sd aiba valoare diagnostica si prognostica, demonstrata printr-un coeficient de validitate(de
corelatie), dintre rezultate la teste (predictori) si unul sau mai multe serii de date —criteriu (de performanta
in activitate)

- coeficientii de validitate (corelatie) sunt semnificativi incepand de la o valoare minima de 0,20, la
un numar de cel putin 100 de masuratori.

3.Standardizarea - ca sa fie obiective, valide procedurile de selectie trebuie sa fie standardizate, adica in
aceeasi perioada de timp candidatii sa fie examinati in aceeasi maniera;

4. Etalonarea

-procedurile de selectie trebuie sa fie etalonate adica scorurile, rezultatele obtinute de candidati la
probele de examen trebuie raportate la norme statistice ( stabilite pe un esantion reprezentativ de
subiecti, care indeplinesc anumite conditii de semnificatie;

- etaloanele stabilite pe o populatie profesionala suficient de mare, fac comparabile scorurile
candidatilor si evaluarea lor pe o scala de masura de tip interval ( are la baza un etalon local, NU asa-zis
national).

5.Fidelitatea
- evaluat cu acelasi instrument ( proba) la anumite intervale de timp (test-retest) candidatul trebuie, in
general, sa obtina cam aceleasi rezultate (scoruri);

- se stabileste prin calcularea coeficientului de corelatie dintre 2 serii de masuratori ale acelorasi
subiecti cu aceleasi proceduri de selectie, aplicate la intervale diferite;

- coeficientul de fidelitate trebuie sa aiba valoarea minima de r >0,70.

5. Sensibilitatea, calitatea de a diferentia subiectii esantionului testat

-diferentiaza bine candidatii;

-probele diferite nu coreleaza intre ele prea mult r<0,70) pentru ca altfel, nu se justificd impreuna,
masoara unul si acelasi aspect al personalitatii candidatului:
6. Caracterul practic

- o procedura de selectie are un caracter practic cand se aplica intr-un timp scurt, este valida si
eficientd prin prisma unei analize de tip financiar
(cost-profit).

7. Caracterul stiintific, fundamentarea teoretica si metodologica

-aplicarea unei proceduri de selectie psihologica dobandeste caracter stiintific atunci cand este fundamentata
pe un studiu psihografic, in urma caruia s-a stabilit un numéar minim de atribute ale personalitatii
obligatoriu de a fi evaluate in cadrul selectiei candidatilor pentru a asigura succesul formarii si adaptarii
profesionale a cestora dupa ce au fost selectionati;

- aceasta ultima conditie rezulta din indeplinirea tuturor conditiilor enuntate mai sus.

2.Evaluarea psihologica- forma superioara de selectie a candidatilor pentru activitati complexe, de
conducere si decizie

- are la baza modelul psihometric, stanndardizat de aplicare a testelor, culegerea si interpretarea rezultatelor
acestora, Tncat evaluatorii diferiti cu aceeasi baterie de teste, ajung la aceleasi concluzii asupra celor
examinati,

- cu cat sunt mai complexe activitatile profesionale de conducere si decizie, cu atat performantele
profesionale sunt mai dependente de diferentele psihice individuale (profilul aptitudinal si de personalitate),
evaluate cu ajutorul bateriilor de teste de selectie;

- predictia cea mai puternica a succesului profesional se realizeaza cu ajutorul testelor psihologice,
mai putin cu alte proceduri de evaluare.



3.Contributia psihologilor la cercetarea, aplicarea si perfectionarea procedurilor de selectie
profesionala

1. cercetarea in sfera aplicarii si eficientei metodelor de selectie profesionala;

2. dezvoltarea metodelor si tehnicilor valide ale activitatii de selectie profesionald;

3. contributia directa in cadrul proceselor de selectie profesionala care include procedura principala -
evaluarea psihologica(evaluarea pe baza constructelor psihologice)

3.1.Contributia psihologilor la cercetarea, aplicarea si perfectionarea procedurilor de selectie
profesionala
- in activitatile profesionale cu un grad inalt de complexitate si intelectualizare(de conducere si decizie),
unde se impune predictia urmatoarelor tipuri de performante:
» pe termen scurt si mediu, capacitate mare de invatare si adaptare la un proces complex de pregatire
academica;
» pe termen lung, performante operationale in functii de conducere si decizie, care presupun
potential de lider si longevitate profesionala.
3.2.Contributia psihologilor la cercetarea, aplicarea si perfectionarea procedurilor de selectie
profesionala
Contributia psihologilor in ultimii 60-70 de ani a crescut
in mod progresiv amplificandu-se pe masura ce au fost
perfectionate instrumentele de evaluare in cadrul
urmatoarelor patru orientari metodice:
1. Studiile si dosarul personal (formularul de inscriere, CV-ul, recomandarea, examenul de
cunostinte, interviul);
2. Testele psihologice clasice creion-hartie (de aptitudini, de interese, biodatele);
3. Centrele de evaluare —CE (testele situationale, de aptitudini, interviul structurat);
4. Evaluarea psihologici numai in baza constructelor de specialitate (ca si la CE +
evaluarea colegilor, egalilor, chestionarele de personalitate, evaluarile psihologilor).

6.Resurse bibliografice
In limba romana:

1. CONSTANTIN, Ticu, (2004), Evaluarea psihologica a personalului, Polirom

2. CRAIOVAN, Mihai Petru,(2006), Introducere in psihologia resurselor umane, Ed. Universitara, Bucuresti
3. PERTEA, Gheorghe, (2003), Psihologia militara aplicata, Ed. Academiei de Inalte Studii Militare,
Bucuresti;

In limba engleza:
1. MUCHINSCKY, Paul M., (1987) Psychology Applied to Work, An Introduction to Industrial and

Organizational Psychology, The Dorsey Press, Chicago, Illinois, 60604
2. DILLON Ronna F.(Eded.1997), Handbook on testing, Greenwood Press, Westport, Connecticut, London



Cap.3.Proiectarea practica a unui sistem de recrutare, expertiza si asistenta psihologica

a personalului in organizatii,institutii sau firme, inalt profesionalizate(etape)

Cuprins

1.Necesitatea proiectirii si fundamentirii teoretice si metodologice a sistemului de expertiza, selectie si
asistenta psihologica

2. Modelul clasic al selectiei psihologice. etapele si metodele studiului psihoprofesiografic si de validare a
profilului de personalitate optimal

3. Particularitati privind continutul activitdtilor de selectie si repartizare profesionald intr-un domeniu
inalt profesionalizat; forme metodico-organizatorice si tendintele actuale

4 Metodologia de selectie;calititile instrumentelor §i procedurilor de selectie

5. Principii privind elaborarea sistemului de expertizd, selectie si asistenta psihologica

1.Necesitatea proiectarii si fundamentirii teoretice si metodologice a sistemului de expertiza, selectie si
asistenta psihologica

In prezent recrutarea, expertiza, selectia si pregitirea psihologici a personalului din organizatiile inalt
profesionalizate se bazeaza pe stabilirea unui minim necesar de capacitati, aptitudini, abilitati si trasaturi
psihice(profilul optimal de personalitate), a caror stare este supusa unui examen sever de evaluare
preventiva si periodica, prin probe si teste cu caracter pur tehnic si de specialitate, aplicate de psihologi.
Aceasta masura a fost luata, in primul rand, datorita recunoasterii faptului ca, in ultimul timp a crescut, intr-
un mod vertiginos, ponderea factorului psihologic in cadrul solicitarilor profesionale complexe, de
care depinde eficienta si performanta individuala si cea organizationala.

Introducerea, in activitatea de recrutare si selectie a personalului, a metodei testelor psihologice, a
permis diferentierea si clasificarea indivizilor, selectionarea acelora care par sa fie apti sa indeplineasca
anumite functii complexe in cadrul organizatiei si sa aiba succes in cariera;

Aplicarea acestor tehnici 1n industrie a avut ca efect reducerea considerabila a numarului de accidente,
scaderea cheltuielilor destinate invatamantului si cresterea productivitatii,

Companiile mari, competitive care si-au impus pe piata internationala, imaginea de marca si de brand, si-
au creat compartimente incadrate cu psihologi care au dezvoltat sisteme de expertiza, selectie, pregatire si
asistentd psihologicd a personalului.

2. Modelul clasic al selectiei psihologice.

Modelul clasic al selectiei, ca orice model de selectie este bazat pe diferentele individuale. El incearca sa
selecteze acele persoane care Intrunesc in cea mai mare masura acele atribute importante pentru succesul
profesional. Acest proces este prevazut a se desfasura in 6 etape(pasi):

1. Analiza psihologica a profesiei, a compartimentelor, functiilor, posturilor:

-stabilirea psihogramei ipotetice care faciliteaza-alegerea criiteriilor profesionale de performanta si

a predictorilor(testelor)

2. Alegerea criteriilor §i a instrumentelor de selectie (a predictorilor)

3. Masurarea performantelor(la cele doud serii de masuratori :datele L-life si datele T-test si Q-
guestionaire).

4. Evaluarea validitatii predictorilor sau evaluarea dependentei predictorilor in raport cu criteriile(prin
metodele studiului validitatii concurente saulsi predictive)

5. Determinarea utilititii predictorilor sau decizia privind utilitatea metodologiei de selectie(sunt retinute
testele cu valoare diagnostica si prognostica privind criteriile de reusita profesionala din componenta
“bateriei de selectie”’-Sau Se reia procesul de analiza a altor teste si probe pshodiagnostice-predictori)

6. Reanalizarea programului de selectie(periodic: operatii de reevaluare si optimizare,la 5 ani pentru
prevenirea uzurii morale a “bateriei de selectie”).
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3.Particularititi privind continutul activitatilor de selectie si repartizare profesionala intr-un
domeniu inalt profesionalizat(in domeniul apararii, ordinii publice si sigurantei nationale); forme
metodico-organizatorice si tendintele actuale

Prin procesul selectiei psihologice, poate sd se evalueze:

1.-insusirile psihofiziologice suficient de stabile, adica calitatile senzoriale, temperamentale si ale
dinamicii neuro-psihice;

2. calitatile psihosociale dobdndite preponderent in procesul vietii §i activitatii, cum sunt cele de orientare
a personalitatii (motivatiile, aspiratiile, trebuintele, idealurile), comunicativitatea, inclinatia spre liderat,
dominarea sau subordonarea, spiritul cooperant, conformismul si altele;

3. procesele, insusirile si functiile psihice de baza (particularitatile perceptiei, atentiei, memoriei, gandirii,
psihomotricitatii, starii emotionale volitive etc.).

Complexitatea selectiei psihologice
Poate acoperii urmatoarele niveluri, fiind desfasurata, fie:

1.in volum complet pe toate cele 3 niveluri(piloti de vanitoare, cosmonauti, conducitori de trafic aerian
etc..)
2.In varianti mai speciali:

-la nivel preponderent psihofiziologic(conducatori auto,radiotelegrafisti, sportivi de
performanta)

-la nivel preponderent psihosocial si al calitatilor de baza ale personalitatii(manageri, top
manageri, lideri strategici)

Introducerea criteriului selectiei psihologice a candidatilor pentru
profesii si specialitati complexe, vizeaza atingerea urmatoarelor
obiective majore pe linia cresterii calitatii personalului, si anume:

1. accelerarea procesului de instruire si adaptare profesionala

2. reducerea costului instruirii, prin cresterea numarului angajatilor “fiabili”, competenti profesional;
3. reducerea “pierderilor” de personal prin rezultate nesatisfacatoare, tulburari de suprasolicitare,
comportamente neadecvate si producerea de evenimente deosebite

4. cresterea capacitatii de muncai, a rezistentei psihice la stres

Selectia psihologica a specialistilor din companiile competitive se efectueaza in doua
directii de baza:
* -in primul rand, sunt apreciate posibilitatile (aptitudinile) candidatului, de progres in procesul de
instruire (capacitatea de a invata)
* inal doilea rand, sunt luati in consideratie factorii de personalitate de care se leaga
comportamentul global al omului, in special particularitatile comportamentului sau in conditii
extreme, complexe (capacitatea operativa),

In majoritatea tarilor procedeele metodice de baza ale examenului de selectie sunt testele care se
impart in(clasificarea testelor):

* - teste de evaluare a posibilitatilor intelectuale generale §i specifice;

» - teste de personalitate (chestionare, teste proiective);

* --teste de dezvoltare, de stabilire a gradului de calificare §i competenta profesionald.
La aprecierea caracteristicilor de personalitate sunt evidentiate trei grupe de factori:
1.- “structura motivatiei”;

2.- “unitatea personalitdtii §i stabilitatea emotionala”;
10
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3.- “stabilitatea psihica generali §i capacitatea de rezistentd la anxietate si stresuri”.

4 Metodologia de selectie;calititile instrumentelor §i procedurilor de selectie

1 —mdasurarea potentialului intelectual general (Stabilirea coeficientului de inteligentd — 1.Q.-ului —
Intelligence Quotient ).

2- verificarea aptitudinilor.

3- evaluarea personalitatii conform expresiei functiilor de la momentul respectiv si a celei posibile in
viitor (stabilirea coeficientului de personalitate — C.P.-ului si EIQ-ul).

4 - evaluarea motivatiei profesionale, a intereselor care vizeaza orientarea in cariera si specialitate

pentru o folosire adecvata si o mobilitate internd cat mai eficace.
Calitatile instrumentelor(procedurilor de selectie):

1. Valoarea diagnostica si prognostica

2. Validitatea

3. Standardizarea

4. Etalonarea

5.Fidelitatea

6. Unicitatea si caracterul diferential

7.Caracterul practic

8. Caracterul stiintific, fundamentarea teoretica §i metodologicda

5. Principii privind elaborarea sistemului de expertiza, selectie §i asistentd psihologica
1. Principiul fundamentarii stiintifice

2. Principiul actualitatii selectiei

3. Principiul abordarii sistemice

4. Principiul abordarii activitatii

5. Principiul abordarii personalitatii si a predictiei dezvoltarii calitatilor sale importante din punct de
vedere profesional

6.Principiul (paradigma) selectiei longitudinale, dinamice

7. Principiul complexitatii selectiei

8. Principiul activismului selectiei

9. Principiul dinamismului (adaptabilitatii) criteriilor de selectie

10. Principiul predictiei diferentiale in selectia psihologica

11. Principiul caracterului practic al selectiei psihologice

Resurse bibliografice

in limba roména:

1. BOGATHY,Zoltan, (2004),Manual de psihologia muncii si organizationala, Polirom

2. CONSTANTIN, Ticu, (2004), Evaluarea psihologica a personalului, Polirom

CRAIOVAN, Mihai Petru,(2006), Introducere 1n psihologia resurselor umane, Ed. Universitara, Bucuresti;
3. MINULESCU Mihaela, (1996) Evaluarea psihologica in selectia profesionala, Ed. Pan Publishing
House,Bucuresti;

4. PERTEA, Gheorghe, (2003), Psihologia militara aplicati, Ed. Academiei de Inalte Studii Militare,
Bucuresti;

5. PITARIU, Horia, (1983), Psihologia selectiei si formarii profesionale, Ed. Dacia; Cluj-Napoca;

5. PITARIU, Horia, ALBU, Monica(1997), Psihologia personalului I, Masurarea si interpretarea
diferentelor individuale Ed. Presa Universitara Clujeana;

in alti limba:

1. MUCHINSCKY, Paul M., (1987)Psychology Applied to Work, An Introduction to Industrial and
Organizational Psychology, The Dorsey Press, Chicago, Illinois, 60604

2. DILLON Ronna F.(Eded.1997), Handbook on testing, Greenwood Press, Westport, Connecticut, London

11



Cap.4. Stabilirea profilelor psihologice ale unor meserii si activitati noi, deosebite:

metode si tehnici ale studiului psihografic(rolul psihoprofesiogramelor)

Cuprins

=

Cai si metode de studiere a cerintelor psihice ale activititilor profesionale complexe
2. Structura profilului psihoaptitudinal si de personalitate optimal al ofiterului de informatii (exemplu
unei psihograme ipotetice)

1. Cai si metode de studiere a cerintelor psihice ale activitatilor profesionale complexe

1.1.Studierea literaturii beletristice despre profile si personaje tipice domeniului profesional
studiat(tipul aviatorului,cosmonautului, avocatului, managerului,ofiterului de intelligence etc..) cit si a
literaturii de specialitate

2.1. Schimbul de experienta intre compartimentele (laboratoarele) psihologice similare(cunoasterea
bunelor practici) care se ocupa de organizatii cu activitati profesionale complexe(unde expertiza,selectia i
asistenta psihologica sunt multiplicatori de performante umane si organizationale)

3.1. Investigatiile psihoprofesiografice efectuate asupra personalului incadrat in diversele
compartimente ale activitatii organizationale de care se ocupa cabinetul sau compartimentul de psihologie
de apartenenta

Metodele investigatiilor psihoprofesiografice

Metodele studiului psihoprofesiografic, de analizda a solicitirior domeniului profesional(profesie,
compartiment, functie, post) se divid in:

-Metode si tehnici nonparametrice,calitative:convorbirea, interviul, studierea documentelor

organizatiei, a literaturii de specialitate, a fiselor de post, analiza cazurilor de inadaptare si dezadaptare

profesionald, studiul incidentelor critice, metoda observatiei participative la cursurile de formare si in
cadrul activitatilor practice de specialitate si altele..

-Metode si tehnici parametrice, structurate pe o scala sau grila de evaluare:interviul structurat,
metoda expertilor, chestionarul psihografic, cat si metoda experimental-empirica, de validare a psihogramelor
ipotetice
Metode si tehnici nonparametrice,calitative
1.Metoda observarii prin participare

-se realizeaza prin aplicarea unor metode de cunoastere nemijlocita a solicitarilor muncii in
diverse compartimente ale organizatiei, studierea continutului disciplinelor de invatdmant ale domeniului
profesional studiat, inclusiv prin participarea cercetatorului in calitate de cursant la programele de instruire si
formare de baza in profesia pe care o analizeaza

-S.Pacaud propunea inca prin anii 1959 ca metoda de lucru (pentru psihologii specializati in
selectia ocupationald) insusirea profesiei de catre analist aceasta usurandu-1 munca de investigatie

-aplicarea metodei observarii prin participare are si limite ce {in de complexitatea ocupatiei
studiate.

Se cunosc totusi, in unele armate moderne dublele specializari ale unor cadre active (medic —
parasutist, medic — pilot, medic — cosmonaut, psiholog — parasutist, psiholog — pilot, psiholog — cosmonaut),
care permit o activitate rodnicd de cercetare la interferenta celor doud specializari

-0 cale ACTIVA prin care cercetiitorul poate studia solicitirile psihice si comportamentul
organizational este participarea activa la programe de instruire intensiva in scop de specializare in
activitatea studiatdi
1.Metoda observarii prin participare
Observarea prin participare este cercetarea in care cercetitorul devine membru activ al unitatii
organizationale pe care o studiaza pentru a realiza cercetarea.

12
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Adoptand observarea prin participare cercetatorul pariaza in mod constient pe faptul cd avantajele
participarii depasesc unele probleme epistemologice (implicarea subiectivd a cercetatorului, dificultatea
efectudrii In acelasi timp si a activitatii de Tnvatare si de observator detasat a comportamentului sau si al
celorlalti, influentarea comportamentului celorlalti etc.).

Este fard indoiald adeviarat cd in anumite cazuri §i activitdfi “nu exista inlocuitor pentru experienta”.
Observarea prin participare este recomandatd indeosebi 1n activitatile cu inalta incarcatura psiho—emotionala,
asa cum sunt si activitatile din transporturi, activitatile de tip militar, agentii de informatii etc..

Desigur ca un avantaj al observarii prin participare este posibilitatea ca ea sd ramana secreta — nu este
necesar ca subiectii sa stie ca sunt observati.

Acest potential ridica, totusi, cateva probleme etice. Observarea participativa in secret se justifica insa,
cand se studiazd comportamente considerate ca “ilegale”. Nu cand se studiazd procese functionale,
considerate normale ale comportamentului organizational, asa cum ne-am propus noi in cadrul cursurilor
de pregdtire la care am participat in calitate de cursant (rol principal) si in calitate de analist (rol secundar,
neoficial).

2.Studiul incidentelor critice

-Este studiul asupra continutului operatiilor de culegere, analiza, stocare, evaluare si distribuire a
informatiilor (inventarierea sarcinilor pe compartimente si posturi)

- asupra “momentelor cheie” sau critice ale tipului de activitate studiat, din care se deduc procesele psihice
antrenate, exigentele umane sau psihologice ale profesiei.

3. Analiza profilului psihic de personalitate al angajatilor cu manifestari de inadaptare sau dezadaptare
profesionala

Informatii relevante privind cerintele psihice ale activititii profesionale dintr-un domeniu profesional
pot fi obtinute prin analiza psihologica a erorilor operationale si prin analiza profilului psihic de
personalitate al angajatilor cu manifestari de inadaptare sau dezadaptare profesionalai

Un esantion al acestor cazuri dintr-o organizatie ne ajutd sa identificam acele atribute psihice relevante
pentru contraindicatiile psihologie ale respective meserii

2.Metode si tehnici parametrice, structurate pe o scala sau grila

Elaborarea si aplicarea unui chestionar psihografic prin care informatia referitoare la atributele psihice
solicitate in activitatea de informatii este sistematizata si formalizatd (cuantificatd) a reprezentat un moment
important in faza psihologicd avand ca obiectiv selectia cadrelor cu atributii §1 misiuni deosebite din unitatile
speciale (v. chestionarul privind calitatile dezirabile si insusirile indezirabile in activitatea ofiterului de
informatii

In sfarsit, analiza psihologici a activitiitii studiate urmaireste si identifice elementele cele mai complexe,
tensionale, pline de responsabilitate, periculoase ale activititii studiate din punct de vedere al
continutului si conditiilor de indeplinire.

Astfel din investigatiile noastre efectuate, aplicand sefilor de birouri si sectii din Directia Informatii Militare
(25 ofiteri) un chestionar structurat pe sase intrebari, a rezultat schitarea a doua profile de personalitate, unul
ideal si celalalt indezirabil pentru asigurarea succesului profesional in activitatea de informatii.

Aceste profile se aseamana destul de mult cu cele vehiculate in literatura provenita din strainatate, iar pe
deasupra reprezinta constientizarea trasaturilor negative si pozitive de personalitate la nivelul personalului
din serviciul nostru de informatii.

Astfel din prelucrarea raspunsurilor obtinute in scris la punctul 1 al chestionarului: “Enumerati, in ordine
descrescatoare a importantei lor, cel putin 10 insusiri psihoindividuale §i de personalitate absolut
obligatorii, pentru asigurarea succesului profesional in activitatea de informatii” — s-a obtinut n ordinea
descrescatoare a frecventei si procentajului insusirile semnalate, Tn urmatorul profil ideal al ofiterului de
informatii:
Grupe de trasaturi Frecventa Procentaj Rang
+ 1. Caracter, onestitate, loialitate,

seriozitate, corectitudine, cinste, 32 17,7 1
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principialitate, spirit de
disciplina.
» 2. Inteligenta, judecata, gandire
logica, capacitate de analiza 32 17,7 1

si sinteza.

bilitate, tact, diplomatie, 27 11,6 2
capacitate de comunicare,
sociabilitate, colegialitate, spirit
de echipa.

* 4. Stapanire de sine, autocontrol,
calm, echilibru, rezistenta la stres, 24 10,3 3
la restrictii, la frustrare.

« 5. Studios, cult, competent, cu

interese de cunoastere variate, 20 8,6 4
cu orizont.
* 6. Curaj, Indrazneala, initiativa, 16 6,8 5

capacitate de asumare a

riscului.

* 7. Adaptabilitate generala, orientare, 11 4,7 6
flexibilitate.

» 8. Fizic placut, prezentabil, elegant, 11 47 6
manierat.

» 9. Bun organizator, priceput la 10 4,2 7
oameni.

* 10. Capacitate de atentie, spirit 9 3,8 8

de observatie.
* 11. Memorie buna si aptitudini 8 3,4 9
pentru invatarea limbilor straine.

Prelucrarea datelor obtinute la punctul 2 al chestionarului de opinie “Enumerati, in ordinea
descrescatoare a gravitatii, cel putin 5 trasaturi psihoindividuale si de personalitate (defecte, vicii),
care constituie <pericole> pentru reugsita profesionala a ofiterului de informatii”, a condus la
schitarea urmatorului profil respins (indezirabil) pentru activitatea de informatii:

Grupe de trasaturi Frecventa Procentaj Rang
* 1. Neloialitate, aroganta, lipsa
de caracter, egoism, supra- 40 25,8 1

estimare de sine, indisciplina,

14
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carierism, lacomie, parvenitism.

+ 2. Anxietate, emotivitate,
nervozitate, labilitate psihica, 31 20,00 2
irascibilitate.

* 3. Vicii (dependenta de alcool,
droguri, perversitate sexuala, 28 18,00 3
jocuri de noroc).

* 4. Nepregatire profesionala,
incompetenta, plafonare 24 15,4 4
intelectuald, necunoastere a
unei limbi straine.

* 5. Laudarosenie, palavrageala,
incapacitatea de a pastra secrete, 14 9,0 5
indiscretie.

» 6. Lipsa aptitudinilor, a spiritului
de observatie, prostie, mediocri- 10 6,4 6
tate, incapacitate de efort sustinut.

* 7. Perimism, neincredere in sine 3 2,0 7

* 8. Dezordonat, neglijent in

tinutd, fard maniere. 3 2,0 7

* 9. Inapt medical. 1 0,6 8
« 10. Introvert, necomunicativ,

nesociabil. 1 0,6 8

Dupa cum se remarca, in limbajul comun alterneaza conceptele empirice cu constructiile psihologice n
descrierea profilului de personalitate a ofiterului de informatii. Gruparea insusirilor dupa continutul lor
este oarecum relativd, dar redd in mare parte continutul reprezentarilor pe care ofiterii nostri de
informatii le au despre profilul de personalitate ideal si indezirabil pentru activitatea operativ-
informativa.

Din analiza tuturor calitatilor aparute 1n raspunsuri reiese ca imaginea reprezentativa privind “ofiterul de
informatii” in serviciul nostru este datd de profilul de personalitate al atagatului militar.

Metoda experimental-empirica, de validare a psihogramelor ipotetice

In practica selectiei psihologice a personalului listele de cerinte psihice ale unei specialititi sau profesii
se reduc la un numdr minim de insusiri ale personalitatii relevante pentru determinarea succesului
profesional, posibil de masurat, diagnosticat cu ajutorul probelor si testelor psihologice

De exemplu, examenul si expertiza psihologici la personalul operativ din munca de informatii
vizeaza, dupa opinia specialistilor, capacitdti (Insusiri) psihice ce pot fi incluse in 3 dimensiuni ale
profilului de personalitate ce reflecta fondul aptitudinal specific

Exemplu de psihograma ipotetica cu 3 grupe de trasaturi

1.dimensiunea operationald a capacitatilor (aptitudinilor) intelectuale generale si specifice
(inteligentd, memorie, creativitate, atentie si spirit de observatie, capacitate de analiza, sinteza,
reactivitate verbala - prin intermediul carora se realizeaza procesarea informatiilor);
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2.dimensiunea capacitatilor (trasdturilor) psihostructurale individuale (insusirile temperamentale,
atitudinale si de comportament) prin care se realizeaza autocontrolul, autoreglarea si integrarea valorica
a personalitatii (stabilitatea psihoemotionald, autocontrolul, rezistenta la stres, la frustrare si restrictii,
adaptabilitate generala, loialitatea, onestitatea, increderea in sine, tenacitatea, perseverenta, unitatea
eului, capacitatea de autocunostere etc.);

3.dimensiunea capacitatilor (abilitdtilor) interpersonale si de comunicare (Sociabilitatea,
agreabilitatea, aptitudinea verbala generala, aptitudinea de invatare, exprimare si comunicare in limbi
straine, intuifia psihologica, aptitudinile organizatorice, de comunicare, persuasiune, negociere,
dominare) prin intermediul carora persoana se exprima si obtine efectul scontat in relatiile cu ceilalti.
Resurse bibliografice

1.BOGATHY,Zoltan, (2004),Manual de psihologia muncii §i organizationald, Polirom

2.BOGATHY,Zoltan, (2007), Manual de tehnici si metode in Psihologia muncii si organizationala,
Polirom

3.CONSTANTIN, Ticu, (2004), Evaluarea psihologica a personalului, Polirom

4.CRAIOVAN, Mihai Petru,(2006), Introducere in psihologia resurselor umane, Ed. Universitara,
Bucuresti;

5.MINULESCU Mihaela, (1996) Evaluarea psihologica in selectia profesionala, Ed. Pan Publishing
House,Bucuresti;

6. PERTEA, Gheorghe, (2003), Psihologia militara aplicata, Ed. Academiei de Inalte Studii Militare,
Bucuresti;

7. PITARIU, Horia, (1983), Psihologia selectiei si formarii profesionale, Ed. Dacia; Cluj-Napoca;

8.PITARIU, Horia, ALBU, Monica(1997), Psihologia personalului I, Masurarea si interpretarea
diferentelor individuale Ed. Presa Universitara Clujeana;

5.Criterii, tehnici si metode de evaluare a conduitei si performantelor profesionale Operarea cu
acestea in procesul de validare a unei baterii de teste de selectie

Cuprins

1.Criterii ale reusitei profesionale pentru validarea unor instrumente de selectie(baterii de teste)
-criterii obiective(hard) si subiective(soft), modelul criteriului compozit, general(global) si
multidimensional

2.Metode si tehnici de evaluare ale conduitei si performantelor profesionale utilizate in selectia
personalului:1-scale grafice de evaluare,2-metode comparative de evaluare a personalului, 3-scale si
checklist-uri comportamentale

3.Criterii, metode si tehnici de evaluare ale conduitei si performantelor profesionale utilizate in
validarea unei baterii de selectie a personalului din structurile de intelligence militar

1.Criterii ale reusitei profesionale pentru validarea unor instrumente de selectie (baterii de teste)
e S.M. Lahy scria inca din anul 1936 ca “dificultatile pe care le intampina psihologia aplicata, se

.....

precise asupra valorii profesionale a personalului selectionat psihologic (datele criteriu sau datele L)
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®  Obiectivarea unui criteriu exterior si studierea legaturii sale cu caracteristicile psihoindividuale
(datele-T si Q) care determina succesul instruirii §i activitatii specialistilor concreti, constituie una
dintre problemele cele mai importante ale selectiei psihologice

® De aici necesitatea ca metodele de diagnoza a dimensiunilor reusitei profesionale (a performantelor
in conduita §i activitate) la categoriile de personal ce urmeaza a fi selectionat psihologic, trebuie sa
se supund acelorasi criterii metrice ca orice test (fidelitate, incredere,
obiectivitate,reprezentativitate, validitate, etc.).

Criterii obiective (hard) si subiective (soft) ale reusitei profesionale

® Succesul profesional poate fi descompus in variabile - criteriu. Criteriile reusitei profesionale sunt
clasificate dupa wunii autori in doud grupe mari: in criterii obiective sau “criterii —
hard”(cuantificabile) si criterii subiective sau “criterii — soft”. (Paul Muchinski, 1987)

e Criteriile — hard(obiective), dupa similitudinea cu sistemele informatice, sunt atributele de rezistenta
ale performantelor profesionale, denumite si obiective, intrucat acestea sunt cuantificabile si pot fi
regasite in inregistrarile din statele de plata, in documentele de personal, in hotaririle si dispozitiile
oficiale ale conducerii organizatiei(notarile de serviciu, salariul, promovarile,productivitatea
individuala, capacitatea de inovatie inregistrata sub forma de produse si servicii nou create, loialitatea
sau fidelitatea in serviciu,disciplina 1n activitate, stabilitatea sau fluctuatia, absenteismul, etc..).

e Criteriile — soft(subiective) se refera la aprecierile de ansamblu sau pe anumite criterii, privind
conduita si performantele profesionale de care se bucura un profesionist in formare sau un specialist
din partea colegilor, managerilor, sefilor,supervizorilor, trainerilor sai(acestea pot fi influentate direct
de criteriile-hard sau pot avea o anumita independenta)..

e Criteriile — soft se mai numesc si subiective, intrucit ele nu intotdeauna se obiectiveaza
(inregistreazad) in documentele oficiale, desi pot fi intr-o anumitd masurd cuantificabile, odatd ce se
manifesta in psihologia individuald si de grup.

e Criteriile — soft sunt cele mai frecvent utilizate de cdtre cercetatorul in selectia profesionala, mai
ales in ocupatiile si activitatile complexe care solicita din partea personalului o permanenta
perfectionare si, in care, performanta profesionala consta, adesea, intr-un ansamblu de conduite
specifice ce trebuie sa se manifeste in situatii adecvate, si mai putin intr-un proces precis definit, cu
produse sau sarcini executate intr-o perioada stabilita de timp,etc..

Reusita profesionala
Reusita profesionala a personalului din domeniile de activitate si ocupatiile complexe este multidimensionala
(multicriteriald).

Ea se reflectd atat in indicatori ai adaptarii profesionale si pe linie de specialitate (nivelul competentelor
in raport cu cerintele postului, nivelul pregatirii teoretice, nivelul pregatirii practice, tehnologice, spiritul de
disciplind si de organizare in muncd,spiritul de inovatie,capacitatea de perfectionare si autoperfectionare
permanenta,abilitatile de informare si documentare profesionald), cat si in indicatori ai integrarii in relatiile
interpersonale din grupurile profesionale, specifice organizatiei (abilitatile sau competenta in comunicarea
interpersonala,spiritul de echipa, de cooperare, sociabilitatea, obiectivitatea in aprecierea celorlalfi,
agreabilitatea, altruismul, prestigiul, credibilitatea, loialitatea, autoaprecierea realistd,valoarea umana si
caracteriala etc..)

Problema tipului si modelului de criteriu

1. Modelul criteriului compozit, presupune gruparea tuturor dimensiunilor, indicatorilor si indicilor de
performanta profesionala si reducerea lor la o cota unicad(prin insumarea punctajelor partiale sau calcularea
mediei punctajelor partiale);

2. Modelul criteriului sintetic-general, are la baza o aprecierea sintetica-generala a valorii profesionale a
specialistilor evaluati, de regula, prin compararea acestora intre ei, in baza aceluiasi criteriu general valoric;
3. Modelul criteriului multidimensional-este tipul de reusita profesionala, in care dimensiunile acesteia sunt
considerate ca fiind intr-o anumitd masura independente si de aceea sunt raportate pe rand, prin calcule de
corelatie liniard simpla, la predictorii bateriei de selectie(indicatorii T si Q);

In functie de scopul cercetarii se prefera unul din modelele de criteriu, descrise mai sus. Adesea se
opteaza pentru imbinarea celor 3 tipuri de criterii pentru validarea unei baterii de selectie, in scopul obtinerii
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unor imformatii cat mai complexe si bogate in semnificatii, privind natura legaturii dintre predictori-
criteriu(criterii).

Exemple:

1.Cand utilizdim media generald de absolvire a unui curs de specialitate, am avut in vedere un criteriu
compozit(rezultat din media mai multor discipline scolare) ce reflectd reusita scolar—profesionalda a
specialistilor-absolventi(modelul 1).

2.Cand solicitam factorilor de instruire si de conducere (manageri, lectori, instructori) sa ne ierarhizeze sau sa
ne claseze cursantii sau subalternii (metoda expertilor) pe o scald de apreciere dupa valoarea, potentialul si
perspectiva lor profesionald,luate toate la un loc- am optat pentru un criteriu sintetic, general-global(modelul
2).

3.Cand folosim metoda de interapreciere a colegilor pe mai multe criterii ale reusitei profesionale, Tnseamna
ca avem in vedere modelul multidimensional de culegere a datelor criteriu-indicatorii L(modelul 3).

Problema standardelor ce asigura reprezentativitatea criteriilor
Criteriul este definit ca un standard evaluativ, deoarece este utilizat ca un punct de referinta pentru judecatile
pe care le facem asupra valorii celorlalti(Muchinsky,2000)

In literatura de specialitate sunt enumerate, nu mai putin de 14 cerinte pe care criteriile ar trebui
sd le satisfaca: fidelitate, realism, reprezentativitate, relationare cu alte criterii, acceptarea lor de catre analisti,
dar si de catre manageri, consistenta lor de la o situatie la alta, predictibilitatea,
economicitatea,inteligibilitatea,cuantificarea si masurarea,
relevanta,necontaminabilitatea,sensibilitatea(Blum si Naylor, 1968).insé,cele mai importante dintre acestea
sunt:fidelitatea(stabilitatea criteriului si capacitatea lui de discriminare a subiectilor) si validitatea(capacitatea
lui de a fi relevant si reprezentativ pentru activitatea la care se refera).
2.Metode si tehnici de evaluare ale conduitei si performantelor profesionale utilizate in selectia
personalului:

1-scale grafice de evaluare
- Respecta principiul variabilitatii umane
- Sunt intuitive

Exemple de scale grafice de apreciere a diferitelor dimensiuni ale performantelor profesionale
(dupa Muchinski, 1987):

Nivelul cunostintelor :inalt 1_X | | | | scazut
5 4 3 2 1
Calitatea activitatii | I I x| I |
Superioara peste medie sub- Nesatisfa-
medie medie citoare

Nivelul indeplinirii cerintelor postului

1 2 3 4 5
Intotdeauna peste Frecvent peste La nivelul Frecvent sub Aproape mereu
cerintele postului cerintele postului cerintelor cerintele postului | sub

postului cerintele postului

Tipuri de scale grafice de evaluare:

1.Scale cu calificative adjectivale si puncte (numerice);
2.Scale cu descrieri comportamentale;
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3.Scale cu evaluare multipla(descrierea calitatilor dar si a nivelurilor de dezvoltare in numar de  puncte si in
calificative);

4.Scale standardizate (combina evaluarea globald a eficientei profesionale, cu notarea scalard in 10 puncte, cu
acordarea de calificative si cu distributia normala fortata).

Calitati ale scalelor grafice de evaluare
Avantaje:

1. Sunt relativ usor de elaborat si folosit;

2. Pot include mai mult decat o dimensiune a performantei;

3. Scorurile angajatilor pot fi comparate daca sunt puse la un loc;
4. Metoda este acceptata de evaluatori.

Dezavantaje:
1. Pot duce uneori la concluzii eronate cand sunt completate numai de un singur evaluator;
2. Calificativele verbale pot avea intelesuri diferite pentru diferiti evaluatori sau manageri.

2.Metode si tehnici de evaluare a conduitei si performantelor profesionale

2. Metode comparative de evaluare a personalului
2.1.Metoda comparatiei simple si stabilirea ordinii de rang,
a clasamentului(superior or peer ranking);
2.2. Metoda comparatiei in perechi

(formula de stabilire a nr. de perechi este

n(n-1)/2 10(10-1)/2 = 45 comparatii

pentru un grup de 10 persoane;
2.3. Metoda comparatiei prin distributie fortata (conform curbei normale a lui Gaus). Repartizarea fortata in 5
grupe procentuale a unui grup de peste 30 de persoane:

10%, 20%, 40%,20%, 10% (FS,S, M, B, FB)

3.Scale si checlist-uri comportamentale

1. Scala de evaluare cu ancore comportamentale (Behaviorally Ancored Rating Scales -BARS) este 0
metoda laborioasa de combinare a metodei incidentelor critice comportamentale cu metoda scalata de
apreciere.

Nivelul 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

cunostintelor: ESFS S SM M M-MB MB B FB EX.

profesionale

2. Scale de observare a comportamentului Behaviorally Observation Scales — BOS) — ca si BARS, BOS
se bazeaza pe incidentele critice.
Observatorul evaluator observa angajatul pentru o perioada de timp, de regula o luna de zile si-1 apreciaza din
punct de vedere al frecventei incidentelor critice.
Exemplu de scala utilizata in aprecierea agentului de vanzari:

- Stie pretul produselor competitive?
Niciodata, Rareori, Uneori, in general, Da; intotdeauna

1 2 3 4 5

3. Scale de apreciere standard, mixte bazate pe verificare sau control

- Constau Intr-un grupaj de caracteristici sau cerinte comportamentale ce revin detinatorului unui post, scrise
pe o lista fata de care detinatorul postului este comparat si verificat.

- Aceasta presupune o analiza a solicitdrilor i competentelor fiecarui post si a profilului celui care este angajat.

Evaluarile supervizorilor si evaluarile colegilor
19



20

Diferenta de statut dintre cel care apreciaza si cel care este apreciat determind o eroare sistematica in
procesul aprecierii interpersonale, atunci cand evaluatorul nu foloseste o grila de evaluare(o modalitatate
sistematica de a masura).

In timp ce in unele cercetiri coeficientii de corelatie intre aprecierile supervizorilor si aprecierile
colegilor privind un numar de performante profesionale ale membrilor grupului, se inscriu intre 0,50 — 0,62,
coeficientii de fidelitate prin metoda test-retest privind aprecierile colegilor asupra acelorasi
performante profesionale ale membrilor grupului se inscriu intre 0,80 si 0,90, ceea ce indica un inalt
acord intre membrii colectivului relativ la performantele profesionale ale colegilor lor.

Evaluarile colegilor (egalilor — peer rating)
- Eroarea sistematicd determinatd de diferenta de statut care poate sd apard 1n aprecierile superiorilor
(supervizorilor) poate fi inldturata prin utilizarea metodei aprecierii interpersonale in cadrul grupurilor de
egali

( colegi de serviciu).
-In astfel de colective profesionale in care primeaza pregitirea teoretica si practica de specialitate ( rolul de
specialist) metoda aprecierii interpersonale intre colegi(egali) devine obligatorie pentru evaluarea obiectiva a
conduitei si performantelor profesionale, in vederea efectudrii studiului de validare a bateriei de teste de
selectie psihologica a personalului pentru activitatile complexe.

Sursele de eroare in utilizarea metodei aprecierii interpersonale intre egali (colegi)
Factorii subiectivi ce tin de cei care evalueaza

- diferenta de statut ( a fost Inldturata in grupurile de egali, colegi);

- efectul de hallo (determinat de natura relatiilor socioafective, de compatibilitate sau respingere
interpersonald), efectul de hallo este compensat prin efectul de consens in grupurile primare de specialisti
intr-un domeniu profesional, prin cresterea numarului de evaluatori — la un grup mai mare de 10 membrii
efectul de hallo este anulat.

Factorii instrumentali ce tin de tehnica, de procedura de provocare a aprecierilor, colectarea datelor de
interapreciere, prelucrarea si interpretare lor(vezi testele standardizate sociometric-PSIHO-SOCIO si de
interapreciere PSIHO-INTER).

Evaluarea conduitei si a performantelor in activitatea de formare sau operationala - exemplu in
activitatea militara de intelligence

e rezultatele testelor standardizate de apreciere interpersonali(PSIHO - INTER) i
sociometric(PSIHO - SOCIO) aplicate in contextul profesional al unitatilor speciale insotite de
programe de prelucrare automata a datelor;

e mediile obtinute de ofiterii-de informatii militare la cursurile de formare si de perfectionare in
specialitatea de bazd (mediile la disciplinele de baza, cat si mediile generale si de absolvire a cursurilor
intensive de specialitate);

® mediile obtinute la materiile de specialitate in cadrul concursurilor organizate pentru ocuparea
posturilor vacante de diplomati militari (atasati, adjuncti si secretari);

® rezultatele aplicarii unei scale standardizate de apreciere globala, independentd de citre factorii de
conducere, a ofiterilor-diplomati care au indeplinit dupa anii ‘92 sau care indeplinesc de cativa ani
misiuni permanente 1n exterior (de atasati, adjuncti sau secretari).
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Cap.6. Principiile validarii testelor psihologice si a le combinarii lor intr-o baterie de selectie:calitatile

psihometrice ale testelor psihologice si ale bateriei de selectie, revalidarea(contravalidarea si alte
alternative la studiul de validare)

Cuprins

1.Principiile validarii testelor psihologice sia  combinarii lor
intr-o baterie de selectie

2. Calitatile testelor psihologice si a bateriei de selectie

3. Strategii in luarea deciziilor de selectie

1.Principiile validarii testelor psihologice si a combinarii lor intr-o baterie de selectie

1.1.Principiul alegerea criteriilor(reusitei profesionale) si a instrumentelor(testelor) de selectie (a
predictorilor)

2.1.Principiul masurarii performantelor criteriu(de eficienta profesionald) si a performantelor la o baterie
initiala de teste(predictori)

3.1. Principiul evaluarii validitatii predictorilor sau evalurii dependentei predictorilor in raport cu criteriile.
4.1.Principiul determinarii utilitatii predictorilor sau decizia privind utilitatea metodologiei de selectie

5.1. Principiul reevaluarii si optimizarii (contravalidarii) componentei unei baterii de teste de selectie

1.1.Principiul alegerea criteriilor(reusitei profesionale) si a instrumentelor(testelor) de selectie (a
predictorilor)

-Prin stabilirea indicatorilor — criteriu privind reusita scolar-profesionalia(datele L-life) atat
pentru perioadele de formare cdt si pentru dezvoltarea in cariera a specialistilor(estimarea elementelor
definitorii ale eficientei profesionale, a ceea ce deosebeste un profesionist bun de unul

necorespunzator,deosebirea dintre profesionistul bun si cel slab)

-Prin alegerea predictorilor ca instrumente de selectie care permit sa se prevada cu o anumitd
probabilitate, performanta (eficienta) scolar — profesionala a candidatilor(sunt rezultatele -scorurile obtinute
in cadrul expertizei psihodiagnostice la teste, la probele de laborator, la chestionarele de personalitate etc.)

-Criteriile si predictorii odata alesi trebuie exprimati in aceeasi unitate de masura (formalizate,
cuantificate de exemplu in note distributive T)
2.1.Principiul mdasurdarii performantelor criteriu(de eficienta profesionala) si a performantelor la o baterie
initiald de teste(predictori)

-dupa ce au fost stabilite criteriile si predictorii sunt masurate performantele subiectilor la cele doua serii de
variabile
-masurarea performangelor — predictor se face prin aplicarea testelor si altor tehnici psihodiagnostice de
laborator, iar masurarea performantelor — criteriu se realizeaza prin culegerea datelor privind conduita si
rezultatele in activitatea scolar — profesionald si prin formalizarea acestora din urma cu ajutorul unor metode
si tehnici ale investigatiei de teren (aplicate in cadrul colectivului formativ sau profesional)
-scorurile brute(punctajele) obtinute la cele doud serii de masuratori sunt convertite in acelasi tip de scor
standard pentru a se putea confrunta(procesa) in continuare prin folosirea aceleasi unitati de masura(ex.
scorurile standard T)
3.1.Principiul evaluarii validitatii predictorilor sau evalurii  dependentei predictorilor in raport cu
criteriile.
-O “baterie de selectie” (ansamblu de teste si probe psihodiagnostice) poate fi considerata valida numai daca
contine suficienti predictori care coreleaza semnificativ statistic cu un numar suficient de criterii ale reusitei
profesionale.
-In cele mai multe cazuri aceasta procedura statisticd consti in calcularea coeficientului de corelatie
-Daca predictorii sunt valizi atunci existd o legdtura semnificativd intre scorurile predictor i scorurile —
criteriu (cele doua serii de masuratori variaza direct sau invers proportional dupa cum coeficientul de corelatie
este pozitiv sau negativ situat undeva intre +0,10 — 0,90, in functie de marimea esantionului de date).
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-Daca un predictor este lipsit de validitate, atunci nu exista nici o corespondenta intre cele doud scoruri
(coeficientul de corelatie se situeaza undeva sub +0,10)..

4.1.Principiul determinarii utilitatii predictorilor sau decizia privind utilitatea metodologiei de selectie
-Studiul de validitate a predictorilor efectuat in etapa anterioara faciliteaza decizia privind valoarea diagnostica
si prognostica a testelor care vor fi retinute si vor alcatui “bateria de selectie” (setul de predictori). Vor fi si
teste (predictori) la care trebuie sd se renunte Intrucat ipotezele care au stat la baza experimentarii lor au fost
infirmate. Daca nu sunt suficienti predictori (bateria de teste nu acopera suficient aria de predictie a criteriilor
stabilite), atunci se continud verificarea si altor teste si probe psihodiagnostice (predictori), reluandu-se
etapele anterior parcurse.

-Decizia privind utilitatea procedurii si instrumentelor de selectie sunt direct legate de validitatea acestora, de
rata de selectie (raportul dintre numarul de locuri vacante si numarul de candidati), cat si de raportul cost —
beneficiu.

-Daca un predictor este lipsit de validitate nu exista nici un motiv de a se mai analiza utilitatea sa intrucat
utilitatea este in cea mai mare masura determinata de validitate.

5.1.Principiul reevaludrii si optimizarii (contravalidarii) componentei unei baterii de teste de selectie

- Orice program de predictie psihologica a succesului profesional are un caracter dinamic si schimbator.

O “baterie de selectie” dovedita a fi buna in prezent, dupd un numar de ani poate sa nu mai fie la fel de valida.
Examinatorii si examinatii se schimba, la fel profesiile si continutul lor, conditiile de munca etc.

Deci, indiferent de cat de intemeiat (fundamentat) a fost un program de selectie, este necesar ca periodic sa
fie supus unei operatii de reevaluare si optimizare (contravalidare).

-Unii predictori isi pierd validitatea, predictori invalidati in prezent pot dobandi validitate in alte conditii etc.
Orice program de selectie trebuie sa-si reevalueze periodic legatura functional — statistica dintre predictori si
criterii, intrucét orice “baterie de selectie” poate sa se uzeze moral datorita unor schimbari in conditiile si
continutul ocupatiilor profesionale

- Reevaluarea si contravalidarea “bateriei de selectie” trebuie efectuate la un interval de cel putin 5 ani pentru
fiecare categorie de personal expertizabil.

2. Calitatile testelor psihologice si a bateriei de selectie

1.Cercetarile care conduc la introducerea unui program de selectie incearca sa obtina indici de predictibilitate
ai evolutiei profesionale a candidatilor pe baza rezultatelor obtinute de acestia la examinarile psihologice

2. Evident aceasta apreciere — prognostica se intemeiaza pe evaluarea la fiecare candidat a acelor aptitudini si
calitati psihice individuale considerate absolut necesare pentru realizarea unei adaptari optime la o specialitate,
post sau functie

3.Prognosticul psihologic in cadrul selectiei candidatilor pentru activitati complexe, vizeaza scopuri concrete
cum sunt: reusita individului in cadrul procesului de instruire si formare in specialitatea respectiva, integrarea
sa in relatiile interpersonale din noul tip de colectiv profesional, precum si stabilitatea psihica a acestuia in
situatiile reale de stres ale activitatii specifice.

Intuitia psihologului versus masurarea obiectiva, cuantificarea, controlul si verificare riguroasa a
datelor, adoptarea unui aparat statistico — matematic adecvat pentru demersul siu stiintific

Abordarea analitica, psihometrica (statistico — matematicd) versus cea sintetica (clinica — intuitiva).
Exactitatea metodei clinice este mai redusa, in schimb validitatea ei, dacd experimentatorul este pregatit
teoretic si are multa experienta, este crescuta

In psihologia selectiei profesionale metodele obiective de examinare conduc spre un numitor comun de
intelegere a diferentelor individuale

De aceea in selectie metodele experimentale si metrice au avut rezultate intrucatva superioare metodelor
clinice si intuitive.

1.Validitatea si predictivitatea metodelor psihodiagnostice

Validitatea internd (aceasta presupune consistenta interna a itemilor i fidelitatea rezultatelor la probe)

Variabilele — criteriu ca variabile dependente, sunt acele atribute ale personalitatii ce descriu performantele,

conduita sau modul de manifestare a acestora in activitatea concreta (variabile sau date de comportament —

“Ci” —datele L-life)

Validitatea externd sau predictiva se refera la natura legaturii variabilelor — predictor cu variabilele —

criteriu. Coeficientul de validitate externa a unei metode psihodiagnostice se exprimad statistic prin

coeficientul de corelatie dintre cele doud variabile: variabila — predictor “P” — rezultatul la probele
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psihologice si “C” — variabila criteriu — performanta scolar — profesionala in cazul selectiei si repartizarii
intr-o specialitate. Prin metode ale statisticii inferentiale se stabileste natura relatiei dintre cele doua
variabile, adica clasa de functii din care face parte (Ci = F(Pi); F = ?).

Valoarea predictiva a metodelor de selectie nu poate depasi validitatea metodelor si tehnicilor de obtinere a
variabilelor — criteriu(metodele si tehnicile de obtinere a datelor-Criteriu trebuie sa aiba aceleasi calitati
metrice ca §i testele)

Validitatea externd(predictivi), este mai importantda decdt validitatea interna, se stabileste prin calcule de
corelatie simpla si multipla si arata capacitatea de predictie a metodelor (testelor) de selectie, masura in care
acestea coreleaza cu indicatori ai reugitei profesionale (variabile — criteriu)

Validitatea in raport cu criteriul se poate calcula in doua feluri:

1. prin corelatia cu indicatori ai reugitei scolar — profesionale a celor care se intrunesc intr-0 specialitate sau
deja o exercita, aceasta este validitatea concurentd sau sincronicd;

2. prin corelatia dintre rezultatele la teste obtinute inainte de incadrare pentru specialitatea respectiva §i
indicatori ai reusitei scolar — profesionale de mai tarziu. Pe baza acestei corelatii se obtine validitatea
predictiva sau diacronicd, care este mai importantd decat cea concurenta. Validitatea predictiva, diacronica
necesita o perioada mai lunga de timp pentru stabilirea ei: datorita acestui fapt, activitatea de selectie se
incepe, de obicei, cu calculul validitatii concurente (sincronice).

Prezenta unei corelatii semnificative dintre doua variabile implica faptul ca, daca stim ceva despre variabila P
(predictor) putem prognostica ceva (cu atat mai exact cu cat coeficientul de corelatie este mai mare) despre
variabila criteriu C. In diagrama de corelatie este vorba de linia de regresie a lui P in raport cu C.
-r’pc-coeficientul de determinare dintre p si ¢ ne indica proportia din varianta lui ¢ explicata prin specificarea
relatiei liniare cu p. Altfel spus, fiind dat P si regula liniard de regresie, deducerea proportionald din varianta
lui C este egala cu r2 p.c.

De exemplu, dacd agilitatea si pregatirea psihofizicd coreleaza cu nivelul pregatirii practice in unele
specialitatile militare de tip operativ — informativ la o intensitate de 0,60, atunci 36% din performantele la
pregatirea practicd in aceste specialitafi se datoreaza agilitatii si calitatilor psihofizice ale militarului.

Daca predictorul “stabilitate psihica” coreleaza cu variabila — criteriu “pregatirea practica de specialitate” la
aceeasi categorie de personal la un nivel de r= 0,58, atunci, 34% din performantele la pregétirea practica de
specialitate sunt determinate de echilibrul psihic al militarului evaluat cu o anumita proba. Restul se explica
prin alte atribute psihice (evaluate sau nu).

I11. Strategii in luarea deciziilor de selectie

Evaluarea potentialului uman se face in majoritatea cazurilor prin mai multe metode si problema cea mai
importanta este cea a sintetizarii tuturor rezultatelor si a emiterii concluziilor ce se vor aplica in practica
selectiei.

Este importanta alegerea intre doud modalitati: cea a unei baterii ample de metode care sa coreleze cu mai
multe criterii sau a unei baterii mai restranse care sa aiba o corelatie mare cu un criteriu unic.

Adeseori se opteaza pentru prima variantd, deoarece majoritatea criteriilor sunt complexe (reusita profesionala
este multidimensionald, cel putin in activitatile profesionale complexe).

Pentru ca o concluzie finala sa fie mai eficientd se examineaza mai multe probleme:

1. modul de combinare a informatiei provenind din mai multe metode (probe, teste);

2. modul de emitere a avizului final;

3. scopul in care se elaboreaza decizia finala (selectie, repartizare, promovare, control periodic, etc.).
Primele doua probleme depind de ultima. Modul de combinare a informatiei provenind din mai multe metode
se face prin adoptarea unei singure unitati etalon pentru intreaga baterie de teste stabilitd. Pentru practica
selectiel noi am verificat avantajul etalonului n note distributive standard-T.

In principiu valoarea predictivi a unei baterii de teste va fi cu atit mai mare, cu cat fiecare test va fi mai valid
si intercorelatiile dintre teste mai mici.

Sintetizarea rezultatelor pe baza unor calcule statistice aprofundate e reprezentatd prin cota finalda globala
calculata prin insumarea cotelor partiale ale testelor componente, ponderate prin corelatie multipla.

Deoarece calculele sunt foarte complicate in cazurile cand bateria contine mai mult de 5 - 6 teste, se utilizeaza
uneori un procedeu mai simplu constand din inmultirea cotelor partiale cu coeficientii de validitate (externd),
evident 1n cazul in care validarea s-a efectuat pe bazaunui criteriu unic
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Coeficientul de corelatie multipla R a unei baterii de selectie aratd valoarea prognosticd a unui set de
indicatori — test (scoruri la testele de aptitudini si de personalitate), adica caracterul relatiei de dependenta a
acestora de criteriile reusitei scolar — profesionale(strategie compozita preponderent psihometrica)

De exemplu, in cazul reusitei scolare si profesionale este vorba de un efect (C) la producerea caruia concura
mai multi factori (p1, p2, pn). in cazul acesta mai multe teste (indicatori — test Pi) sunt reunite intr-0 baterie
pentru a obtine o mai buna acoperire a efectului (comportamentului, criteriului C) studiat.

Se utilizeaza un coeficient de corelatie multipla notat cu R. Factorii considerati (indicatori — test - date T si
indicatori chestionar — date Q) participa cu ponderi diferite in compozitia efectului (datele de comportament
— date L).

Cand se alcatuieste o asemenea baterie (combinatie de date T si Q) se cauta sa se introduca in ea teste diferite
(v. orientarea eclectica in psihodiagnoza) care sa masoare factorii independenti intre ei, dar in stransa relatie
cu criteriu.

® Ne putem astepta sd obtinem o valoare R cu atat mai buna cu cat indicii de validitate ai indicatorilor
test sunt mai mari, iar coeficientii de intercorelatie a lor sunt mai mici

® Pentru a include un indicator — test in setul (combinatia) de predictori pentru calcularea unei note
prognostice relative la un comportament (criteriu) am urmarit ca acesta sa indeplineasca urmatoarele
doua conditii:

e 1. -sidcoreleze direct cu indicatorul criteriu (coeficient de validitate) la un prag p > 0,05 (coeficient de
risc de 5%);

e 2.-sdintre intr-o combinatie de predictori valida (valoarea coeficientului de corelatie multipla R) care
sa satisfaca un prag de semnificatie p > 0,001 (coeficient de risc de 1/0 mie).

® metoda ecuatiei de regresie lineara multipla sta la baza calcularii coeficientului pronostic global al
unei baterii de selectie(strategia compozita preponderent psihometricai)

e 1. Este curent sa spunem ca atunci cand utilizim o baterie de probe, nu fiecare test participa cu aceiasi
pondere in elaborarea predictiei (nici atunci cand decizia sau avizul de selectie are la baza o procedura
clinica, intuitiva).

e 2. In cazul aplicarii metodei de ecuatic de regresie lineare multiple decizia sau recomandarea
psihologului se bazeaza pe suma ponderata a cotelor (scorurilor) obtinute de subiecti in cadrul testarii
psihologice.

e 3. Cand combinam scoruri la probe sau teste diferite este obligatorie utilizarea unitatilor de masura
standard, nu cotele brute (noi am optat pentru note T).

e 4. Corelatia multipld maximizeaza eficienta predictiei. Si in aplicarea acesteia, de regula, pentru a
obtine (retine) cea mai predictiva baterie de probe (seturi de predictori — test) pentru un anume scop
concret al selectiel (selectia pentru incadrare, pentru admiterea la un program special de instruire,
pentru promovarea in functie etc.) se procedeaza prin tatonare (repetate studii de validare): se adauga
la bateria initiald sau se scad anumite date (teste) din colectia utilizatd pentru a identifica treptat
combinatia care optimizeaza valoarea lui R.

5. Se tinde la elaborarea unei baterii de teste comune pentru diferite scopuri de selectie la aceeasi categorie
de personal cu diferente specifice privind includerea sau eliminarea unor teste, insa cu seturi de predictori cu
ponderi diferite in functie de scopul selectiei. Cert este ca, pentru a selecta cea mai predictiva baterie de teste
(eficienta si economica) avand un scop concret de selectie, se procedeaza — asa cum am subliniat mai sus — la
un triaj in trepte pe baza datelor obtinute pe acelasi tip de esantion, cautandu-se combinatia de teste
(indicatori — test) care optimizeaza valoarea lui R.

6. Intrucat triajul se face in cadrul unui singur studiu de validare si pe baza unei colectii de date obtinute pe
esantioane mici (N < 30) concluzia urmeaza sa fie contravalidata pe alte esantioane, de acelasi tip, sau pe
esantioane mai mari.

Alte modalititi (strategii) de luare a deciziei de selectie, utilizindu-se date compozite preponderent
clinice.

1. O astfel de modalitate mai putin precisa este metoda stabilirii limitelor critice multiple pentru fiecare
predictor.

2. Pe baza studiilor de validare a metodelor se stabilesc anumite probe importante si cotele (note test) sub care
nu se poate admite un candidat in raport cu un scop concret de selectie. Aceasta procedura are un caracter
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relativ empiric si nu poate fi adoptatd atunci cand rata de selectie este mica (sunt mul{i candidati pe locuri
putine).

3. Un alt mod de emitere a avizului final este cel al aprecierii globale facute de psiholog, care sintetizeaza
toate datele - test si nontest pe baza unei evaludri conditionate de propria sa experienta si pregatire (Strategie
de decizie compozitd, preponderent clinicd). Ori, Insdsi aceasta apreciere avizata, de altfel, poate fi examinata
printr-un studiu serios de validitate, la fel ca datele psihometrice propriu-zise.

4. Se poate demonstra ca fatd de strategia compozita preponderent psihometricd, avand la baza combinarea
predictorilor dupa anumite procedee stabilite prin cercetari si prelucrari statistice, adesea interpretarea de
tip global are dezavantajul ca este subiectiva si depinde de valoarea profesionala a psihologului, care la
randul ei, trebuie validata prin cercetare statistica.
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Cuprins
1. O clasificare a testelor psihologice utilizate in activitatea de selectie profesionala
2. Un posibil inventar(catalog) al testelor psihologice pentru alcituirea unei “baterii de selectie “

1. O clasificare a testelor psihologice utilizate in activitatea de selectie profesionala in domenii
speciale
In majoritatea tarilor procedeele metodice de bazi ale examenului de selectie sunt testele care se impart
in:
1.Teste de inteligenta sau de randament intelectual general
2.Teste de aptitudini intelectuale relativ specifice profesional
3.Teste de aptitudini speciale §i de cunostinge
4.Teste de personalitate si de interese de tip chestionar
5.Teste proiective de personalitate
6.Metode si tehnici biografice(biodata),interviul de angajare
7.Teste si exercitii situationale, probe de lucru
8.Teste standardizate de psihodiagnoza a personalitatii prin diagnoza relatiilor interpersonale din grupurile
scolar-profesionale
1.1.Teste de inteligenti sau de randament intelectual general neverbal
1.1.1. B53-testul de inteligenta generald nonverbala al lui Bonardel, cu 60 itemi, aplicare colectiva, 15
minute;
1.1.2. D48-testul de inteligenta generala nonverbald sub forma de dominouri, cu 44 itemi, aplicare
colectiva, 25 minute;
1.1.3. M.P.A.-matricea progresiva avansata a lui Raven, inteligenta generald nonverbala, numai pentru
personal cu studii superioare, aplicare colectiva, cu 36 itemi, aplicare colectiva, 40 minute;
1.Teste de inteligenti sau de randament intelectual general compozite, verbal-neverbale
1.2.Teste de inteligenti sau de randament intelectual general compozite, verbal-neverbale
1.2.4. W- testul de personal Wonderlic, pentru randamentul intelectual la probleme de dificultate
medie, cu 50 itemi, aplicare colectiva, 12 minute;
1.2.5. TIS-testul de inteligenta structurald,autor R. Amthauer, test compozit verbal — nonverbal, cu 9 teme
(subteste) aplicate colectiv, cu timp limitat pentru fiecare tema (20 itemi fiecare); timp pentru tot testul
aproximativ o ord; contine: T1S1 — completare propozitii, TI1S2 — analiza categoriald cuvinte, T1S3 — analiza
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notiuni, T1S4 — elaborare categorii cuvinte, TIS5 — rationament logico — aritmetic, TIS6 — serii de numere,

TIS7 — similaritate figuri, TIS8 — analiza figuri dinamice, TIS9 — memorie categoriala;

1.2.6. IG1 — 1G4-4 teste paralele de inteligentd generald, format compozit verbal / nonverbal, adaptate si

etalonate de noi dupa Azzopardi (psiholog belgian), cu 40 itemi fiecare varianta paraleld, pentru personal cu

studii superioare, aplicare colectiva, 30 minute, fiecare varianta;

» Pentru a creste fidelitatea testului sau, autorul recomanda aplicarea a 2 serii paralele combinate pentru
o sesiune de diagnoza, pe durata a 60 de minute, a inteligentei generale(1G1 cu 1G3, sau 1G2 cu 1G4),
scorul global al testului fiind media scorurilor standard globale ale celor doua serii paralele aplicate.
* Se calculeaza in acelasi mod si 2 scoruri partiale: IGV si IGN pentru inteligenta generala verbala si

respectiv inteligenta generala nonverbala.

2.Teste de aptitudini intelectuale relativ specifice professional

2.7. AVG-test de aptitudini verbale generale elaborat si standardizat de noi, continand 6 subteste (AVG1 —

sinonime, AVG2 — terminatii, AVG3 — ansamblare logica a frazei, AVG4 — discriminare semantica proverbe,

AVG5 — “decriptare” limba straind, AVG6 — analiza informativa eseuri), aplicare colectiva, aproximativ 1

ora,

2.8. PAC-testul povestirilor absurde si corecte, pentru spiritul critic al gandirii, aplicare colectiva, 60 itemi,

16 minute;

2.9. Sl-testul de stres informational, preluat dintr-un studiu publicat de Toma Mircea,adaptat si standardizat

de noi, aplicare colectiva, 5 minute;

2.10.STROOP-testul de stres al lui STROOP, adaptare dupa Laudatu Nicolae; presupune interferenta

mintala culoare / cuvant, 3 reprize, aplicare colectiva, aproximativ 5 minute;

2.11. A.D.-testul de atentie distributivd PRAGA, aplicare colectiva, 16 minute;

2.12. AC-testul de atentie concentrata, test de baraj Kraepelin, aplicare colectiva, 5 minute;

2.13. C.V.-testul de creativitate verbala, dupa Chelcea Septimiu, aplicare colectiva, 5 minute;

2.14. M.A -testul de memorie auditiva, adaptat intr-o varianta proprie, cu aplicare colectiva, 7 minute;

2.15. M.V .-testul de memorie vizuala, verbal — logica, adaptat si standardizat de noi, aplicare colectiva, 7

minute;

2.16. ASOV-testul asociativ — verbal, 60 de stimuli, aplicare individuala, adaptare dupa V.Ceausu, 4 indicatori

— LM — latenta medie, .M. — inconstanta medie, M.V.I. — memorie verbala imediata, S.E. — stabilitate

emotionala ;

3. Teste de aptitudini speciale si de cunostinte

3.1.Testele de aptitudini speciale includ:

-teste senzoriale si perceptive(acuitate vizuald, auditiva,vedere stereoscopicd, discriminare auditiva, a

culorilor etc..)

-teste senzoriomotorii, timp de reactie simplu sau complex, vizual sau auditiv, coordonarea migcarii

membrelor superioare sau inferioare, controlul echilibrului, urmdrirea de obiecte, dexteritatea

digitald,manuala, tintirea etc..

-testele de aptitudini mecanice, tehnice, practice;

-testele la simulatoarele profesionale care imita sarcinile profesionale complexe

3.2.Testele de cunostinte si de eficienta profesionala se mai numesc si teste de achizitie, de competenta sau

de dezvoltare, de calificare sau teste de informatii.

In context scolar se mai numesc si teste docimologice.

Daca testele de aptitudini sunt utilizate cu scopul de a face o predictie, cele de cunostinte masoara nivelul

cunostintelor acumulate si a deprinderilor formate, dupd o anumita perioada de pregatire scolar-profesionala,

sau la Incheierea acesteia.

Testele de cunostinte constau in probe de lucru standardizate, orale, scrise sau practice.

In constructia lor se respecta aceleasi conditii ca la testele de aptitudini.

4.Teste de personalitate si de interese de tip chestionar

4.17. E.P.Q.-chestionar dupa Eysenck(procurarea manualului original in limba engleza al autorului, tradus,

adaptat, etalonat de noi), 90 itemi continand 5 scale, si anume: extraversia — E, nevrotismul — N, psihotismul

— P, devianta comportamentala — C si tendinta spre minciund (disimulare) — L; se poate aplica colectiv 1n jur

de 20 minute;

4.18. P.N.P.-chestionarul lui Pichot(reetalonat si revalorificat de noi, in mediu militar si civil, dupa anii ,,93),

88 itemi, continand 4 scale: paranoid — Pa, nevrotism — N, psihopatie-P si tendinta spre minciuna-L; poate fi
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aplicat colectiv aproximativ 20 minute(adus in tara prin anii “80 din mediu militar francez si adaptat pentru
mediu militar romanesc de col. medic, dr.Constantin Mihailescu, seful Laboratorului de selectie al armatei in
acea perioadd);
4.19.CP 14F-chestionar de personalitate multifazic continand 14 scale, 174 itemi, adaptat de noi din limba
rusd dupa Melnikov si lampolski(cartea in limba rusd, aparutd in anul 1985, contintindnd manualul,
chestionarul si studiile aferente de fundamentare, a fost procurata de noi in anul 1988);
4.20.-CP 14F vizeaza urmatorii factori: nevrotismul (N1), psihotismul (P2), depresia (D3), constiinciozitatea
(C4), impulsivitatea (Im5), activismul general (A6), timiditatea (Ti7), sociabilitatea (S8), sensibilitatea
esteticd (Se9), feminitatea (FelO), instabilitatea psihica (Ip.11), asocialitatea (Asl2), introversia (I13) si
senzitivitatea (Sz14);-ultimii 4 factori sunt de ordinul 2 (integratori); poate fi aplicat colectiv, aproximativ 30
minute;

4.21. F.P.1.-G-chestionarul multifazic Freiburg(forma G, adaptata la noi pentru mediul militar, inainte de 89
de laboratorul Ministerului de Interne, preluata de noi dupd anii 90 si etalonatd pentru categoriile de personal
studiate),dupa Fahrmberg, Sely si Hampel;

-Contine 212 itemi si 12 scale: nervozitatea (N1), agresivitatea (A2), depresivitatea (D3), emotivitatea (E4),
sociabilitatea (S5), calmitatea (C6), tendinta de dominare (T.D7), inhibifia (I8), firea deschisa (F.D9),
extraversia (E10), labilitatea emotionala (N11) si masculinitatea (M12);

- poate fi aplicat colectiv, aproximativ 30 minute;

4.22. CST-chestionarul de structura temperamentala, tradus si adaptat de noi din limba rusa dupa Rusalov,

105 itemi si 9 scale:

-1.potentialul energetic in activitate (P.E.A),2.- potentialul energetic in comunicare (P.E.C.),3.- plasticitatea
in activitate (P.A.),4.- plasticitatea in comunicare (P.C.), 5.- tempo-ul in activitate (T.A.),6.- tempo-ul in
comunicare (T.C.),7.- emotionalitatea in activitate (E.A.),8.- emotionalitatea in comunicare (E.C.) si, 9.-
tendinta spre minciuna (L); poate fi aplicat colectiv in aproximativ 20 minute;

4.23. P.A.-chestionarul de personalitati accentuate dupa Schmieschek, caruia i-am atasat o scala L, 97 itemi,

11 scale: demonstrativitatea (I-DEM), hiperexac-tivitatea (Il H-Ex), hiperperseverenta (III H-Per),
nestapanirea (IV — NE), hipertimia (V - H— TIM), distimia (VI — D-TIM), ciclotimia (VIl — C-TIM), exaltarea
(VI - EX), anxietatea (IX — ANX), emotivitatea (X — EM), scala de minciuna (L); poate fi aplicat colectiv
in 15 minute;

4.24. | .E.-scala pentru internalism / externalism, tradusa si adaptata de noi din limba engleza dupa Allen si
Potkey (iar acestia dupd Rotter); contine 25 itemi alternativi (a, b), poate fi aplicat colectiv in 10 minute;
4.25. |E — CT-scald pentru internalism / externalism si pentru rezistenta la zvon, 56 itemi, adaptat de Septimiu
Chelcea (59);

4.26. M.B.T.l.-indicatorul tipologic de preferinte Mayer — Briggs, 126 itemi, tradus si adaptat de noi din limba
engleza, dupa un manual al autorilor; contine scale pentru tipurile: introvert (1), extravert (E), senzorial (S),
intuitiv (N), afectiv (F), cerebral (T), perceptiv (P) si planificat (J); prin combinatia acestora rezulta 16 tipuri
de personalitate (stiluri cognitive); poate fi aplicat colectiv in 25 minute;

4.27. KAl-chestionarul lui Kirton pentru stilul de creativitate adaptativ / inovativ, 30 itemi, tradus si adaptat
de noi din limba engleza, aplicare colectiva, timp in jur de 10 minute; contine 3 factori ai stilului creativ:
originalitatea (O), eficienta (E) si conformitatea la norme si valori de grup (C);

4.28. CAR-chestionar caracterologic dupa Gaston Berger, 90 itemi, confine 9 scale: emotivitatea (E),
activitatea (A), secundaritatea (S), largimea spiritului (L), spiritul Marte (MA), aviditatea (Av), interesele
senzoriale (IS), tandretea (TA) si pasiunile intelectuale (P.1.); se poate aplica colectiv in 15 minute ;

4.29. T.E.Q.-chestionar de perceptie a experientei temporale, 80 itemi, adaptat la noi de psiholog Vasile Preda
(1978), contine factorii: I rigiditate (R) — flexibilitate (F), 11 discontinuitate (D) — continuitate (C), IIl améanare

(A) — programare (P), IV inconstanta (I) — stabilitate (S); poate fi aplicat colectiv in 20 minute;

4.30. C.P.l.-inventarul de personalitate California al lui Goagh, varianta 1987, modelul cuboid, automatizata,
propusd la noi de Horia Pitariu, 462 itemi, 18 scale standard, pana la 35 scale experimentale, grupate pe 4
dimensiuni:

-1. evaluarea stilului si orientarii interpersonale (Do, Cs, Sy, Sp, Sa, In, Em); 2. evaluarea orientdrii normative
si a valorilor (Ro, So, Sc, Gi, Cm, Wb, To); 3. evaluarea functionarii cognitive si intelectuale (Ac, Ai, Ie); 4.
evaluarea perceptiei rolului si stilului personal (Py, Fx, F/M);

- aplicarea colectiva sau individuala,dureaza in medie o ora;
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- Exista acum la noi, traduse si adaptate de Horia Pitariu si comercializate de firma Test Central, si
versiunile CPI 434 si CPI 260, cu adresabilitate varstelor 13+, respectiv 18+.

31.NEO-PI-R cu cei cinci superfactori de personalitate si fatetele acestora(l.N-Nevrotism, 2.E-
Extraversie, 3.0-Deschidere catre experienta, 4.A-Agreabilitate si 5.C-Constiinciozitate)

- Costa si McCrae sunt creatorii modelului Big Five care au fost preocupati mai ales de construirea
unui instrument psihodiagnostic complet,drept pentru care s-au focalizat pe descoperirea si validarea
fatetelor celor 5 mari factori si pe construirea unui model interpretativ bazat pe acest model.

- Existd o varianta in limba romana cu 420 itemi a lui NEO-PI-R, adaptatd de Minulescu Mihaela si o
versiune continand 132 itemi sub acronimul BFQ-2, comercializatda de D&D CONSULTANTS GRUP

- Aceasta ultima versiune se aplica la intervalul de varstd 14+, avand un timp de aplicare mediu de 25-
30 minute.

32.L.B.A.-chestionar pentru analiza stilului de lider, tradus si adaptat de noi din limba engleza, dupa manualul
autorului; contine 20 itemi si surprinde informatii privind stilurile: inalt directiv —slab suportiv (S1), slab
directiv si inalt suportiv (S2), inalt directiv si nalt suportiv (S3), slab directiv si slab suportiv (S4),
flexibilitatea stilului (Fxs), precum si eficienta stilului (Ef.S); cu aplicare colectiva in 25 minute

- 37.MLQ 360*-chestionarul multifactorial de conducere 360 grade reprezintd cea mai noud adaptare in
limba romana a unui chestionar care vizeaza stilul conducerii;este comercializat de D&D
CONSULTANTS GRUP,care I-a prezentat anul acesta la Salonul National de Psihologie din Bucuresti

33.HOLLAND-chestionar de interese ocupationale, alcatuit din 120 itemi, cu raspuns scalat in 3 trepte, care
stabileste profilul vocational pentru 6 categorii de activitati: R-realiste, I-intelectuale-investigative, A-artistice,
S-sociale, M-manageriale si C-conventionale.

34.JVIS(Jackson Vocational Interest Survey)-este un instrument destinat evaluarii intereselor vocationale si
constd din 289 perechi de afirmatii(itemi), care solicitd comparatii si alegeri in perechi de activitati
ocupationale concrete.

-contine 34 de scale, numite si scalele intereselor bazale,fiecare scala fiind formata din cate 17 itemi.

-se aplica la intervalul de varsta de 14+, cu o durata medie de completare de 45-60 minute.

5.Teste proiective de personalitate

5.35.R-testul de frustratie al lui Rosenzweig, 24 planse, cu raspuns la alegere, adaptat si formalizat in limba
roana de psihologul Cambozie Augustin, cu posibilitate de aplicare colectiva, in medie 20 minute; se obtin
scoruri pentru urmatorii 7 indicatori: G.C.R. — indicele de conformitate cu grupul, E — extrapunitiv, | —
intrapunitiv, M — punitiv, OD — persistenta obstacolului, ED — mecanisme de aparare a eului, NP — persistenta
trebuintei;

5.36.Szondi-testul profilului pulsional individual, dupa Szondi, test de alegere si respingere a figurilor umane
(6 serii a cate 8 fotografii) exploreaza 8 factori pulsionali: feminitatea — tandretea (h), masculinitatea —
agresivitatea (s), nevoia de etica si justitie (e), nevoia de a se pune in valoare, a juca un rol (hy), eul realist (k),
eul spiritual (p), nevoia de schimbare (d), nevoia de securizare (m);

5.37.R — E-testul Rorchach — Eysenck, de alcatuire a clasamentului variantelor de raspuns stabilite pentru
fiecare din cele 10 planse standard; posibilitate de aplicare colectiva, in medie 25 minute, cu modalitate de
scanare a raspunsurilor si scorare automata la calculatorul P.C.; marimea scorului semnaleaza operativ gradul
de vulnerabilitate psihologica;

5.38.L.C.T.-testul color Liischer, test de exprimare a preferintei si respingerii a 8 culori fundamentale: gri,
albastru, negru, maro, galben, rosu, violet, verde; se aplica individual, in 2 selectii a culorilor, stabilindu-se un
indicator global de stres (!) si orientativ se obtin informatii despre natura sursei de stres; timp de aplicare 10
minute.

5.39. D.A.-testul de desen al arborelui, dupd Koch — Stora, exploateaza, proiectia inconstientd a personalitatii,
structurd, raporturile cu mediul, adaptarea, siguranta de sine, atasamentul de viata, afectivitatea familiald, dar
si eventuale simptome patologice profunde;

5.40. DAP-tehnica proiectiva Desenul Omului exploreaza personalitatea in proiectia sa in desenul figurii
umane

5.41.D.F.-testul de desen al familiei exploreaza personalitatea copilului in raport cu figurile mediului familial
si parental.

6.Metode si tehnici biografice(biodata),interviul de angajare
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6.42.CAUZO- proba cauzometrica, tradusa si adaptatd de noi, din limba rusa, dupa Golovoho si Kronik, cu
aplicare individuald, in 7 faze: 1. pregatirea cauzometrica; 2. determinarea stabilirii a 20 de evenimente
importante din viata profesionald, familiald, personald pe cele 3 dimensiuni ale timpului psihologic al
personalitatii: trecut, prezent si viitor; 4. promovarea descrierii naturii relatiilor dintre cele 20 evenimente de
viata prin completarea unei matrici cauzometrice; 5 evaluare subiectiva a varstei psihologice si a longivitatii
cronologice; 6. evaluarea directd a intervalelor de 5 ani ale longivitatii cronologice sub aspectul realizari
timpului psihologic, pe o scald in 10 puncte; 7. provocarea aprecierii “locului — controlului” prin experimentul
cu “aparatul care masoara nivelul de realizare zilnica a timpului psihologic”; se obtin date cantitative privind
optimismul, pesimismul personalitatii, directiile de evolutie a personalitatii pe centrele de interes, varsta
psihica a personalitatii etc.;

6.43. ANAM-fisa anamnestica structurata biografic, si cu itemi care provoaca autodescrierea, autoevaluarea,
exprimarea in scris a preocuparilor de timp liber, a autojustificarilor si motivatiilor, a proiectiilor personalitatii,
a stilului de autoprezentare; aplicare colectiva, in medie 20 minute.

7.44.Interviul psihologic structurat-in acceptiunea noastra este ultima proba a examenului psihologic, care
ar fi bine sa beneficieze de aportul informational al tuturor informatiilor test si non-test integrate de
intervievator in demersul sau de explorare a personalitatii fiecarui candidat la o angajare(aceasta presupune
ca pe un suport hirtie sau electronic el sa aiba oglinda prestatiei subiectului in intreg procesul de evaluare).

7. Teste si exercitii situationale, probe de lucru
Au o validitate aparenta crescuta, prin faptul cd sunt mai mult decat testele pur psihologice, ancorate in
contextul solicitarilor concrete,practice profesionale.

Testele situationale presupun plasarea celui evaluat intr-o situatie aproape sau simulat reala.
Acestea permit observarea unei game variate de variabile ale personalitatii:aptitudini,cunostinte, dar in
termeni de insusiri emotionale, atitudinale,comportamentale.

Cu ajutorul “testelor situationale” nu se poate obtine o evaluare situationala standardizata a rezultatelor
exprimate numeric, in baza carora sa se faca diferentieri precise intre candidati, asemanatoare celor obtinute
cu ajutorul testelor psihologice de tip creion — hartie. Cel mult se putea ajunge la o clasificare finala a
candidatilor, fie prin consens, fie pe baza agregarii aprecierilor fiecarui evaluator.

8. Teste standardizate de psihodiagnoza a personalitatii prin diagnoza relatiilor interpersonale din grupurile
scolar-profesionale

8.45.PSIHO — SOCIO -testul sociometric, varianta proprie, standardizatd in aplicare §i automatizatd in
scanarea si prelucrarea rezultatelor; indicatori individuali: statutul sociometric, (S.S.), statutul ponderat de
prestigiu (S.P.P.), statutul in relatiile de apreciere — pozitive (P), statutul in relatiile de apreciere — negative
(N), perceptia statutului sociometric (P.S.S.), transpatrunderea relatiilor interpersonale (TR), statutul in
relatiile de afinitate (S.A.), perceptia statutului in relatiile de afinitate (P.A.), profilul psihomoral de
personalitate etc..

8.46. PSIHO-INTER — testul de interapreciere colegi (in colective formative si profesionale), varianta proprie
standardizatd in aplicare si automatizatd in scanarea si prelucrarea notelor acordate, pe o scald Likert in 9
trepte de autoapreciere si interapreciere, la diferite criterii scolar-profesionale (pregatirea teoretica de
specialitate, aptitudinile si pregatirea practica de specialitate, constiinciozitatea, spiritul de autoperfectionare,
de invatare si dezvoltare, spiritul de observatie, nivelul intelectual si cultural etc.) si interpersonale de
personalitate (agreabilitatea, autocontrolul emotional, responsabilitatea, altruismul, tendinta de dominare,
credibilitatea, spiritul de de echipa si de cooperare, etc.);

In afara de indicatori primari de autoapreciere si interapreciere se obtin indicatori secundari cum sunt tendinta
spre supraestimare sau subestimare in autoapreciere (autoapreciere realistd) in raport cu opinia
colectivului in privinta unei calititi sau in ansamblu, disonanta sau consonanta interaprecierilor
colectivului in raport cu o trasatura sau altid, a unui membru sau altul din cadrul colectivului;

- tendinta individuala de a nota pe ceilalti intr-un registru mai larg sau mai mic (pe scala de notare 1 —
9) este inregistratd prin datele testului;

- profilul grafic al personalitatii interpersonale obtinut in functie de posibilitatile imprimantei
calculatorului, sintetizeaza rezultatele investigatiei relatiilor interpersonale din colectivele
profesionale cu ajutorul acestui test.

Resurse bibliografice
1.MINULESCU Mihaela, (1996) Evaluarea psihologicd in selectia profesionald, Ed. Pan Publishing
House,Bucuresti;
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2. PERTEA, Gheorghe, (2003), Psihologia militard aplicata, Ed. Academiei de Inalte Studii Militare,
Bucuresti;

3. PITARIU, Horia, (1983), Psihologia selectiei si formarii profesionale, Ed. Dacia; Cluj-Napoca;

4 PITARIU, Horia, ALBU, Monica(1997), Psihologia personalului I, Masurarea si interpretarea diferentelor
individuale Ed. Presa Universitara Clujeana;

Cap.8. Utilitatea expertizei si selectiei psihologice

Cuprins

1. Ce este si in ce consta analiza de utilitate a procedurilor de selectie psihologica?

2. Tabelul de contingenta dintre datele de evaluare individuala din timpul selectiei psihologice
(predictori) si datele de evaluare a performantelor profesionale (criteriu) in eventualitatea
angajarii.

3. Solutii pentru scaderea numarului falsilor pozitivi si falsilor negativi si cresterea numéarului
pozitivilor si negativilor (in cadrul procesului de selectie psihologica a personalului).

4. Beneficii si costuri in utilizarea procedurilor de selectie psihologica a personalului.

1.1.Analiza de utilitate a procedurilor de selectie psihologica
Ce arata cercetarile privind selectia stiintifica (psihologicd) a personalului?
Selectia stiintifica (psihologicd) poate duce la angajarea unor oameni mai competenti ceea ce constituie un
efect vizibil privind calitatea personalului angajat.
Efectele asupra Intregii organizatii ale selectiei psihologice a personalului nu sunt la fel de vizibile
(asupra productivitatii muncii,calitatii vietii in termeni de cost-beneficiu).
Studiul acestor efecte se numeste analiza utilitatii.
Analiza utilitatii procedurilor de selectie psihologicd a dezvoltat proceduri matematice, statistice de analiza
care au demonstrat urmatoarele dependente:
1.—instrumentele de selectie valide conduc la angajarea unor persoane potrivite(compatibile);
2.—cu cat corelatia dintre instrumentele de selectie si criteriul(datele criteriu) este mai mare, cu
atat mai sigur poate prognoza criteriul (performantele profesionale) pe baza instrumentelor de selectie;
3.- utilitatea procedurilor de selectie este cu atat mai mare cu cat acestea fac mai bine discriminarea
dintre angajatii care vor avea succes de angajatii care nu vor avea succes.

«  Specialistii (psihologii organizationali) subliniaza ca in ciuda realizarilor vizibile, problema selectiei
psihologice a personalului este, insd, departe de rezolvarea sa deplina.

» Unii mai critici subliniaza deficientele abordairii testologice (psihometrice), in cadrul procedurilor
de selectie a personalului, pe linia prognosticarii gradului potential de adaptare profesionald; dar
adversarii acestor metode, de regula, nu propun alternative.

» Analiza starii existente a selectiei psihologice a personalului in unele armate straine scot in evidenta

efectul pozitiv al metodei testelor in selectie.
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“ Bateriile de teste” elaborate in strainatate si aplicate in Fortele Armate, asa cum a reiesit din un

ele studii de analiza a utilitatii selectiei psihologice, au asigurat diminuarea, de exemplu, a radierii de la
zbor, din cauza nereusitei, a inaptitudinii: in FAM ale SUA de la 75%, la 36%0, in FAM ale Frantei de la
61%o, la 36%.

Numarul avariilor si catastrofelor la conducatorii auto care au parcurs o selectie psihologica este
cu 73% mai scazuta decat ceilalti conducatori auto(netestati psihologic).
Tabelul de contingenta, este un tabel cu dubla intrare, care permite asocierea a doua serii de date, datele —
predictor (rezultate din evaluarea psihologica a lotului de candidati pentru o specialitate, profesie, cu
ajutorul unei baterii de teste) si datele-criteriu (rezultate din evaluarea, estimarea performantelor
profesionale viitoare, ale aceluiasi lot de candidati).
1.2. Tabelul de contingenta
Datele-predictor (rezultatele la teste) sunt inscrise in tabel pe axa verticala iar pragul de admisibilitate a
candidatilor 1n functie de aceste rezultate, imparte lotul de candidati, in “respinsi” si “selectati”.
Datele-criteriu sau datele de reusita profesionala rezultate din estimarea performantelor profesionale
viitoare (ale aceluiasi lot de candidati),in functie de scorurile obtinute la teste, sunt marcate pe axa orizontala
a tabelului, iar pragul de acceptare a candidatilor in functie de performantele viitoare in profesie, imparte

lotul de candidati in doua grupuri “ineficienti” si “eficienti”

2.2. Tabelul de contingenta
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Figura 3. Un rabel tipic de contingentéi (Anderson si Cunnigam-Snell, '2000)
2.3. Pozitivii si negativii, falsii pozitivi si falsii negativi
Cele doua praguri de admisibilitate ( in functic de datele-predictor si datele-criteriu, de performanta
viitoare, profesionald) impart tabelul de contingenta (lotul de candidati) in 4 grupuri (patrate), pe diagonala,
opuse doua cate doua:
“ pozitivii” si “negativi”, “falsi pozitivii” “falsi negativi”.
- “ pozitivii” sunt indivizi din patratul din dreapta sus, evaluati prin prisma testelor peste pragul de selectie,
iar prin prisma criteriului — sunt “eficientii” sau “performerii”, peste pragul mediu de reusita in profesie.
- “negativii” sunt candidatii evaluati prin prisma testelor sub pragul de selectie, iar prin prisma criteriului
reusitei profesionale, sub pragul de reusita.
-“falsi pozitivii” sunt candidatii reusiti la testele psihologice, dar care se vor dovedi nereusiti profesional.
-“falsi negativi” sunt candidatii declarati inapti psihologic dupa testare, dar care , daca ar fi fost angajati,
s-ar fi dovedit eficienti in profesie.
3. Solutii pentru diminuarea numarului de “falsi pozitivi” si “falsi negativi” si cresterea numarului
de “pozitivi” si “negativi”
Orice organizatie urmareste sa scada numarul “falsilor pozitivi” si “falsilor negativi” si sa creasca
numarul “pozitivilor” si “negativilor”;
-“falsi pozitivi” sunt cei mai costisitori (esec vizibil al selectiei, adica au un prognostic bun neconfirmat in
cadrul organizatiei dupa selectionare si angajare; de multe ori este de ajuns un caz care sa puna la indoiala
selectia psihologica, ceea ce este fals, avand la baza iluzia selectiei perfecte, care se trebuie sa se confirme

intr-un procent de 100%);
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-“falsi negativi”-(nu au posibilitatea sa probeze performante contrare din moment ce au fost eliminati prin

selectie) — se accepta mai usor riscul de a elimina prin selectie “falsii negativi”, deoarece nu exista in
organizatie dovada peformantei lor superioare in profesie, de vreme ce nu au fost selectionati si angajati;
Solutii:

1.Modificarea pragului de selectie, prin ridicarea exigentei astfel eliminand pe toti “falsi
pozitivi” (vezi tabelul de contingentd); 2 efecte perverse dupa adoptarea acestei solutii: a. se elimina un
numar mare de “pozitivi”’;b.numar mic de indivizi considerati acceptabili,va creste serios riscul unei selectii
eronate.

2. Cresterea validitatii testelor predictoare: cu cat este mai mare validitatea predictorilor, cu atat
sunt mai mici sansele ca oamenii sa fie clasificati gresit (Muchinski, 1987);

3. Psihologii organizationali dezbat in continuare urmatoare problema: analiza utilitatii selectiei
pentru a demonstra ca aceste proceduri de selectie pot avea efecte importante pentru intreaga
organizatie.

4. Beneficii si costuri ale procedurilor de selectie psihologica
-daca beneficiile selectiei sunt mai mici decat costurile pentru obtinerea lor, atunci selectia personalului nu
are sens;

- sunt metode scumpe de selectie a personalului cum sunt Centrele de evaluare;

- cand se justifica sistemele de selectie scumpe, costisitoare? ( in activitati complexe, unde se
investesc multi bani pentru pregatirea si formarea angajatilor, in activitatile cu risc de accident in care este
implicat in principal factorul uman);

- care este cea mai bund abordare a analizei de utilitate a procedurilor de selectie?

- rezultatul unor analize de utilitate a sistemelor de selectie arata ca selectia stiintifica a angajatilor
poate aduce beneficii considerabile organizatiei si aceasta poate fi In continuare perfectionata ca orice
activitate umana.

Resurse bibliografice

1.BOGATHY, Zoltan, ed. ,(2004), Manual de psihologia muncii si organizationala, pp.90-91, Ed.
POLIROM;

2.PITARIU, Horia, (1983), Psihologia selectiei si formarii profesionale, pp. 151-158, Ed. DACIA,CLUJ-
NAPOCA

Cap.9. Directii si tendinte noi in domeniul selectiei de personal

CUPRINS

1.Directii noi in domeniul selectiei de personal

2.Contributii stiintifice si practice ale psihologilor in selectionarea personalului de conducere in
organizatiile militare si civile in cadrul principalelor orientiri metodologice

3.Noua tehnologie:informatizarea si tendintele de dezvoltare si aplicare a modelelor psihometrice in
selectia personalului pentru organizatiile viitorului

4.Concluzii
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5.Bibliografie

1.1.Directii noi in domeniul selectiei de personal

1.Procesele de selectie de personal din ultimii ani au mai multe scopuri decat simpla alegere a angajatilor care
demonstreaza cea mai buna potrivire a cunostintelor (examenul de cunostinte), a abilitatilor si capacitatilor
(probele de lucru si testarea psihologicd) cu cerintele muncii si ale postului.

2.Schimbarile majore din zilele noastre au generat o orientare si spre alt fel de “potriviri”, mai ales spre cea
cu grupul sau echipa, cu organizatia sau cu nevoia de inovatie sau schimbare.
1.Prin evaluarea cunostintelor, abilitatilor si atitudinilor se estimeaza potrivirea cu postul (functia).
2.Evaluarea personalitatii si a valorilor personale indica potrivirea cu organizatia.
Potrivirea cu organizatia se referd la gradul in care candidatul aproximeaza personalitatea modala a
organizatiei si profilul valoric al acesteia (Ancona,1992).

Daca organizatia este in tranzitie, spre schimbare, atunci spiritul inovativ si diversitatea personalitatii
candidatilor genereaza beneficii organizatiei.
Centrele de evaluare (CE) infiintate si dezvoltate, in special in tarile cu economie avansata si care includ
diversi experti in recrutare, selectie si in managemnent resurse umane, servesc nu numai evaludrii unor
cunostinte si abilitati ale candidatilor, ci exprima si diferitele orientari culturale organizationale pe care le
manifestd evaluatorii, reprezentand un prim nivel de integrare organizationala.
In CE procesele de evaluare si selectie a personalului sunt organizate si desfasurate de comisii interdisciplinare
de experti in evaluarea resursei umane a organizatiei, printre care sunt inclusi si psihologi(acolo unde sunt
prevazute criterii si masuri psihologice de evaluare).

Existenta unor scopuri multiple pentru selectia de personal are implicatii in ceea ce priveste compozifia
grupurilor (comisiilor) de selectie, precum si designul si realizarea procedurilor de selectie.
Daca scopul principal este potrivirea cu postul, criteriile de selectie vor viza :

- cunostintele

- abilitatile si atitudinile.
Cei mai In masura sa evalueze in acest caz sunt:
-la nivel empiric, persoanele cu experienta directa in acele posturi sau
-profesionistii in domeniul evaludrii psihologice (psihologii), caz in care se impune utilizarea unor instrumente
stiintifice (psihometrice).
Cand se urmareste potrivirea cu organizatia, selectia va viza valori si caracteristici de personalitate, astfel
incat cei mai potriviti sd realizeze selectia la nivel empiric sunt:
-angajatii tipici care exprima evident cultura organizatiei,
-iar la un nivel stiintific, psihologii organizationali, care folosesc constructe si instrumente de evaluare si
interpretare a profilelor psihologice de personalitate pentru a face predictia succesului profesional al
viitorilor angajati(in contextul culturii organizationale respective, diagnosticata in prealabil, cu instrumentele
specifice de investigatie).
1.Cand selectia se face la nivel empiric pentru a obtine o potrivire cu grupul, se urmareste capacitatea
candidatilor de a juca rolurile tehnice si interpersonale, necesare pentru buna functionare a echipei,
componentii echipei fiind in acest caz, cei mai buni selectori (Herriot, 2003).

2.Cand selectia necesita evaluari psihologice, psihologii organizationale vor interpreta profilele de
personalitate ale candidatilor in raport cu profilele de personalitate ale membrilor actuali ai echipei pentru a
estima compatibilitatea psihologica a noilor, cu vechii angajati si potentialul de integrare in colectiv al
noilor angajati.
1.Cand scopul principal al selectiei este inovatia sau schimbarea, la nivel empiric, se vor cauta candidati
atipici, care sd coopereze cu angajatii tipici, iar grupul( comisia) de selectie este necesar sa fie compusa din
angajati ”deosebiti”, in majoritate recunoscuti ca fiind creativi, inovativi.
2.Cand selectia pentru acest scop se desfasoara de cétre psihologii organizationali, atunci acestia trebuie sa
includa in bateria de selectie si teste de creativitate si chestionare de personalitate care sa masoare stilul
cognitiv si de creativitate al candidatilor.
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Designul si desfasurarea la nivelurile empiric sau stiintific al procedurilor de selectie, pentru realizarea
potrivirii cu postul, cu grupul, cu organizatia sau cu organizatia aflata in proces de schimbare si inovare
a structurilor sale, sunt determinate de specificul politicilor de resurse umane al organizatiei in cauza.

Acesta face ca procedura de selectie sa fie mai mult sau mai putin elaborata si reglementata, ceea ce
la nivel strategic, face diferenta dintre o organizatie performanta sau alta, mai putin performanta.

2.1.Contributii stiintifice si practice ale psihologilor la selectionarea personalului de conducere

Sunt studii recente de psihologia selectiei In care sunt descrise diversele modalitafi in care psihologii au
contribuit si contribuie la procesul de selectionare a cadrelor de conducere in diverse organizatii militare si
civile.

Aceasta contributie s-a facut simtita in 3 domenii majore:

1-cercetare in sfera aplicarii si eficientei metodelor de selectionare a cadrelor de conducere,

2-dezvoltarea metodelor si tehnicilor vizand perfectionarea acestei activitati, si

3- aportul direct al psihologului in procesul de evaluare si selectionare a personalului.

2.2.1.0rientari metodologice in selectionarea personalului de conducere:

1.Studiile si dosarul personal

- cererea de Inscriere;

- scrisoarea de recomandare;

- examenul de cunostinte;

- Intervievarea candidatului.

2. Testele psihologice clasice de tip creion-hartie

- testele de aptitudini;

- datele biografice;

- chestionare (inventare) de interese etc.

3. Centrele de evaluare (CE)

- testele situationale;

- testele de aptitudini;

- datele de interviu etc.

4.Evaluarea psihologica pe baza constructelor precis orientate

- ca si la CE plus evaluarea colegilor (egalilor);

- chestionare (inventare) de personalitate;

- evaluari efectuate numai de catre psihologi etc.

1.1.Studiile si dosarul personal

Aceasta este cea mai veche dintre cele 4 orientdri metodice si este folositd inca In numeroase organizatii
militare §i civile, in strdindtate si la noi.

Datele personale pot fi obtinute prin intermediul dosarului de inscriere, scrisorile de recomandare intocmite
de institutiile scolare, alte companii sau institutii publice si notabilitati locale cat si pe baza interviului cu cet
care s-au inscris pentru participarea la concurs(uneori mai mult concurs de dosare).

La acestea se adauga aprecierile de serviciu, foile matricole, aprecierile superiorilor.

Indicatori ai performantelor in timpul pregatirii scolare si academice sunt examenele de absolvire sau acesti
indicatori pot fi stabiliti special pentru realizarea programelor de selectionare.

Contributiile psihologilor la astfel de sisteme se limiteaza, deseori, la evaluarea eficientei lor si este necesar
in primul rand, atunci cand se examineaza sistemele de selectionare, sd se confrunte orientdrile metodologice
oarecum diferite ale selectionerului amator cu cele ale psihologului.

Recrutorul sau selectionerul amator va folosi, in general, indicatori ca nivelul esecului in pregatire sau
performanta operationald slaba(selectie negativa).

Psihologul stie ca astfel de indicatori sunt influentati, printre alti factori, de cat de complexa este specialitatea
sau profesia respectiva, de cat de selectiva este aceasta pentru personalul din domeniu, adicd in functie de
numarul redus sau, dimpotriva, al cerintelor psihoaptitudinale de care trebuie sa dea dovada solicitantii.
Psihologul selectioner foloseste doud exemple simple in acest sens:

1.chiar si o procedura de selectionare ineficientd sau chiar lipsa criteriilor la Incadrare determind in unele
cazuri realizarea unei rate reduse a esecului 1n pregatire, dacd Indemanarea si cunostintele necesare
personalului din specialitatea respectiva sunt usor de dobandit;
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2.s1 invers, o procedura de selectionare eficientd nu poate imbunatati nivelul performantei operationale, daca
pentru specialitatea Tn cauza nu s-a creat prin masuri, pe linie de personal, o baza de selectie corespunzatoare
complexitatii specialitdtii respective, adica daca nu se face nimic ca numarul candidatilor recrutati sa fie mai
mare decat numarul de locuri ce trebuiesc ocupate(oferta sa fie mai mare decat cererea).

Psihologii, pe de alta parte, examineaza in general eficienta procedurilor de selectionare in termeni de
validitate, atat a criteriilor cat si a metodelor folosite, adica acestea din urma sunt fundamentate in baza unei
cercetari stiintifice, cu ajutorul unui aparat statistic adecvat acestui scop(calculul de corelatie).

Trebuie demonstrata legatura existenta intre probele si metodele de selectionare cu performantele in pregatire
sau operationale ale personalului selectionat(indicatorul statistic folosit pentru exprimarea naturii acestei
legaturi este coeficientul de corelatie).

Tendintele recente includ preocupari de a evalua utilitatea generala a procedurilor de selectionare, de a aprecia
daca organizatia obtine sau nu un beneficiu financiar general pe baza sistemului de selectionare adoptat (studiu
de utilitate, pe baza principiului cost — beneficiu).

Prin investigarea validititii procedurilor de selectionare, psihologul poate ajunge la concluzii care sa
contravind intelepciunii conventionale si, ca urmare, acestea ar putea fi considerate “inutile” si chiar
“subversive”.

Problema valorii pe care o are interviul cu subiectii, in vederea selectiondrii, a constituit un astfel de caz.
Validitatea interviului de angajare, s-a dovedit a fi, in general, necorespunzatoare
Totusi, combinarea datelor interviu cu evaluarile egalilor (colegilor) in cadrul grupurilor de instruire
intensiva, ofera o combinatie numerica de informatii utile despre candidati(o corelatie de peste 0,30 pana la
0,40).

Pe scurt, rolul psihologilor este limitat in cazul acestui tip de orientare metodologica in procesul de
selectionare, reducandu-se la demonstrarea validitatii reduse a tehnicilor si metodelor utilizate, la lipsa lor de
perspectiva in atingerea tuturor obiectivelor urmarite.

Examenul de cunostinte si criteriile ce sunt cuprinse in documentele alcituind dosarul de personal pot
fi caracterizate ca cel mult buni predictori pentru alegerea celor mai studiosi specialisti, dar fara capacitatea
de predictie pentru selectionarea celor mai buni potentiali lideri.

2.1. Testele psihologice clasice de tip creion-hartie

Cel mai raspandit instrument psihologic este testul de aptitudini, administrat intr-o forma clasica tip creion-
hartie (aceasta inseamna ceva ce in alte parti se numeste fest de capacitate sau inteligenta).

Mai sunt inregistrate si interpretate datelor biografice(biodatele) si inventarul(chestionarul) de interese
privind activitatile preferate.

Psihologii se implica in dezvoltarea acestor instrumente, bazandu-se, deseori, pe o analiza detaliata,din
perspectiva activitatilor §i specialitatilor respective, a aptitudinilor si a altor cerinte psihice necesare
personalului care trebuie selectionat.

Se pare ca aceste instrumente vor fi, in mdsurd tot mai mare, e in computerizate, marindu-se astfel exactitatea
rezultatelor si reducdndu-se costurile administrative legate de personal.

Numerogi ani de utilizare in viata civila si militard, indica faptul ca testele de inteligentd au capacitate de
predictie, intr-o anumitd masurd, pentru majoritatea, daca nu pentru toate ocupatiile si activitdtile
profesionale complexe, puterea lor de predictie crescand odata cu complexitatea intelectuala a
specializarilor concrete.

Potentialul intelectual general este corelat cu o serie de trasdturi de conducdtor pe care le prezintd populatia
in general: motivatia realizarii, aspectul exterior si conditia fizica corespunzatoare, abilitatile interpersonale
etc.

Este deci improbabil ca folosirea testelor privind capacititile intelectuale generale sa aiba rezultate negative

in selectionarea potentialilor lideri, dar eficienta lor ar putea fi limitatd in cazul loturilor de candidati trecute
deja printr-o “sita” deasa de catre cerintele educationale (cei cu studii superioare).
Testele de aptitudini speciale ar putea sau nu sa contribuie la cresterea nivelului de predictie oferit de o baterie
de teste pentru capacitatea intelectuala generala, dar posibilitatea ca acestea sd aiba acest efect creste, probabil,
in cazul loturilor de subiecti ce au trecut deja de testele de capacitate intelectuala generala(aptitudini cognitive
generale).

Succesul unui program de formare, cu un inalt continut intelectual, este relativ usor de prognosticat cu ajutorul
instrumentelor clasice de evaluare a aptitudinilor intelectuale; s-au gasit, de exemplu, corelatii cuprinse intre
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0,32 si 0,40 intre testul de aptitudini academice (S.A.T.), sectiunile verbald si numerica si performantele
academice anuale la Academia Militara a S.U.A.

Combinarea datelor furnizate de astfel de teste cu recomandarile scrise si alte date, poate impinge aceste
corelatii de validare pana la coeficientul de 0,50 sau mai mult, in raport cu criteriile legate de performantele
la studiu, dar corelatiile legate de performantele de conducere sunt mult mai reduse (aproximativ 0,25).
Predictia rezultatelor pregatirii pe baza testului de aptitudini nu trebuie sa fie limitata la acele cursuri cu
continut educational traditional inalt (preponderent pregatire teoretica).

Se poate concluziona ca, pe baza instrumentelor psihologice de tip creion — hartie, cum sunt testele de
aptitudini, inventarele de interese si procedeele de inregistrare si interpretare a datelor biografice, Se poate
elabora o predictie stiintifica privind rezultatele obtinute la cursurile de pregatire si perfectionare a
personalului de conducere, mai ales cand aceste cursuri solicitd o pregatire teoretica si tehnica complexa.
Predictia performantelor in activitatea practica de
conducere, cu ajutorul testelor psihologice creion — hartie,

s-a dovedit a fi mai pufin precisa.

Ca urmare, psihologii, in efortul lor de a imbunatati procedurile de selectionare a personalului de conducere,
au devenit interesati de investigarea naturii si criteriilor de apreciere a nivelului pregatirii §i a performangelor
operationale ale acestora, la diferite niveluri ale conducerii organizatiilor:

- nivelul de mijloc(meadle management)

- nivelul superior(top management)

- nivelul strategic(strategical management)

3.1. Centrele de evaluare (CE)

Elementul caracteristic, caruia i se acorda cea mai mare atentie, in cadrul acestei orientari metodice, este
utilizarea probelor situationale (care provoaca comportamente relevante in situatii ce simuleaza activitatea in
conditii reale pentru a evalua personalitatea si comportamentul global al candidatului).

Astfel de probe implica utilizarea unui numar mare de evaluatori (o comisie), avand un rol cheie in integrarea
informatiilor disponibile pentru a ajunge la o concluzie in cazul fiecarui candidat verificat.

In “proba rolului de conducdtor” tipica, un candidat este numit la conducerea unui grup de candidati si i se
cere sa treaca grupul peste un obstacol, folosind in acest sens un echipament specific disponibil.

Studiile canadiene si israeliene indica corelatii cu criteriile cuprinse intre 0,16 si 0,34 pentru probele
(exercitiile) “rolul de conducator” si “discutii cu grupul”.

Unii psihologi au manifestat deseori tendinta de a privi cu suspiciune testele situationale, in ciuda faptului
cd acestea au originea in activitatea psihologilor.

Ei spun ca psihologii trebuie sa se ocupe de problema efectivia a evaluarii pe baza testelor si discutiilor
individuale.

In unele studii se concluzioneazd cd aplicarea metodelor specifice CE consumd mai mult timp decat alte
sisteme de selectionare a personalului de conducere, iar costul activitatilor desfisurate este mult mai mare.
4.1.Evaluarea psihologica pe baza constructelor precis orientate

Indici caracteristici: utilizarea instrumentelor psihologice (a metodelor elaborate de psihologi) cu
participarea directa a acestor specialisti in aplicarea probelor si in interpretarea rezultatelor pe baza
constructelor (conceptelor) psihologice, formulate in mod explicit.

Evaluarea in baza modelelor psihologice tinde sa utilizeze constructe (concepte) specializate in special in
domeniul personalitatii.

De asemenea, se pare ca exista tendinta, in cadrul acestei orientari metodice, sa se utilizeze metoda si tehnicile
de apreciere interpersonala in grupurile de egali (colegi).

S-a demonstrat ca, in cadrul CE, cele mai bune predictii privind potentialul candidatilor evaluati s-au realizat
cu ajutorul metodelor psihologului, care si-a completat instrumentarul sau metodologic cu metode §i tehnici
de apreciere interpersonala aplicate in grupuri de egali (colegi, cuprinsi in cadrul unor programe de
instruire intensivd, Pertea,2000).

Aceste argumente au stat la baza tendintelor de trecere treptati a sistemelor de selectionare a cadrelor,
in unele armate occidentale de la metodele specifice CE, la orientarea metodica in care predomina
constructele (criteriile si metodele) psihologice de evaluare.
Nu are nici un sens sa se faca o distinctie netd intre metodologia CE si metodologia pe baza constructelor
psihologice, deoarece unele tehnici, proceduri metodice sunt comune ambelor orientari.
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Un studiu a indicat faptul ca selectionarea in baza criteriilor clasice a personalului OSS ar fi avut ca rezultat,
o rata de succes a deciziei de 63%, iar pri utilizarea metodologiei constructelor psihologice a crescut procentul
succesului la 77%.

Orientarea metodologica pe baza de constructe psihologice prezinta unele avantaje datorita perfectionarii
criteriilor si metodelor de evaluare si, de aici, o capacitate predictiva superioara.

O alta deosebire fata de procedurile de selectionare a cadrelor de conducere, prezentate anterior, este si faptul
ca se recunoaste necesitatea potrivit careia, psihologii trebuie s realizeze anumite tipuri de evaluari ale
candidatilor in cadrul carora trebuie folosite constructe psihologice pentru descrierea candidatilor si nu
limbajul uzual.

3.1.Noua tehnologie:informatizarea si tendintele de dezvoltare si aplicare a modelelor psihometrice in
selectia personalului pentru organizatiile viitorului

1.1.Testarea computerizatd

a)Descriere

Aceasta testare a aparut rapid deoarece calculatorul ofera si posibilitatea unor teste care sunt irealizabile
prin metoda creion — hdrtie.

Este vorba despre testele psihomotorii §i cele dinamice. Pentru testele psihomotorii “joystick-ul” si, eventual,
pedalele sunt cuplate la calculator si permit masurarea coordonarii psihomotrice a candidatului.

Pentru testele dinamice, imaginile (si/sau sunetele) sunt propuse ca material de test. Astfel, este 0 mare
diferenta pentru un candidat care are de memorat un material cand i se da un timp sa-I structureze el insusi,
adaugata calitatii bateriei clasice de selectie.

b) Avantaje si inconveniente

- motricitate;

- dinamica;

- adaptativitate;

- analiza raspunsurilor;

- ritm individual de lucru;

- instructiuni de niveluri diferite;

- scurtarea timpului pentru stabilirea imediata a scorului;

- calcularea rezultatelor fara eroare;

- executie Tnalt standardizata;

- motivatie ridicata pentru candidat;

- material la un cost foarte ridicat;

- dezvoltare complexa a procedurii de testare.

1.2. Testare adaptativia computerizatia (CAT)

a) Descriere

CAT nu utilizeaza doar computerul ca mijloc de testare, ci se sprijind si pe teoria “item — raspuns” (Item
Respons Theory — L.R.T.). Aceasta este 0 metoda noua de constructie a testelor si permite individualizarea
executdrii unui test. Se incepe cu o intrebare de dificultate medie. In cazul in care candidatul rispunde corect,
se continud cu o alta intrebare, de dificultate crescanda. Daca raspunsul este gresit se pune o intrebare mai
usoara.

b) Avantaje si inconveniente

- 0 mai buna masurare a capacitatilor slabe si ridicate;

- economia de timp;

- 0 motivatie ridicata;

- 0 buna protectie a testului;

- aplicabilitatea testului la un public larg;

- existenta unui computer;

- dezvoltarea foarte complexa a procedurii;

- necesitatea unei experiente ridicate

3. Simularea bazatd pe evaluarea aptitudinalid (SBAA-SimulationBasedAptitudineAssesment)

a) Descriere
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SBAA utilizeaza simulatoarele ca instrumente de selectie. Este foarte mult utilizata in selectia pilotilor (si in
general, pentru functiile de operator). Fie ca este vorba de simulatoare reale de antrenament, fie ca este vorba
de simulatoare construite special pentru selectie, simulatoarele imitd cat mai bine posibil realitatea.

b) Avantaje §i inconveniente

- marea validitate de constructie;

- avantajul evaluarii “holistice”;

- imposibilitatea imitarii totale a realitatii;

- costul enorm;

- o foarte mare specificitate a functiei.

4.1. Abordarea holistica

a) Descriere

In psihometria clasica se foloseste cate o masurare separata pentru fiecare aptitudine.

De aceea, cand se doreste evaluarea aptitudinilor pentru o sarcind complexad, trebuie sa se recurgd la
combinarea masurilor izolate cu ajutorul mijloacelor statistice.

Folosind o astfel de metoda se pierde din vedere capacitatea utilizarii simultane a aptitudinilor complexe.
Iata de ce abordarea holisticd incearca sa examineze toate aceste capacitati complexe “dintr-o data”, printr-0
singura proba complexa.

Nefiind posibila masurarea riguroasa a aspectelor partiale, In schimb, prin aceasta metoda, putem face o buna
estimare a eficientei globale a candidatului.

Aceasta tehnica face obligatoriu apel la simulatorul de selectie.

Marea diferentd dintre aceasta tehnica si simularea bazatd pe evaluarea aptitudinala (SBAA) constd in
faptul ca in abordarea holisticd simulatorul de selectie incorporeazd numai probe tipic psihologice, fard a
simula o situatie existenta 1n realitate. Acest lucru reduce mult pretul de cost.

b) Avantaje si inconveniente
- aprecierea integrala a candidatului;
- aparitia unor teste sofisticate;
- relativa specificitate a functiei
5.1. Reteaua neuronali artificiala (N.R.A.)
N.R.A. functioneaza prin analogie cu creierul uman. Consta dintr-un foarte mare numar de elemente simple
care imita functia neuronului si care alcdtuiesc, datorita conexiunilor reciproce, o retea.
Avantaje
Reteaua neuronala artificiala este capabila “sa invete” sa faca predictii. Concret, se poate folosi N.R.A pentru
a furniza date de la un mare numar de candidati, atat apti cat si inapti si, dupa un volum crescut de calcule,
poate calcula direct pragul fiecarei date de selectie pentru predictia unui rezultat 1n viitoarea functie.
Avantajul acestui sistem consta in faptul ca nu trebuie s se formuleze ipotezele prealabile cu privire la relatia
dintre datele selectiei (predictorii) si datele — criteriu (performantele in procesul instruirii si formarii
profesionale).
Aceasta este fard indoiala ratiunea pentru care calitatea predictiei performantelor in procesul de formare prin
N.R.A. este aproape Intotdeauna mai buna decat cea facuta prin regresie liniara multipla.
Al doilea avantaj este ca volumul de munca al examinatorului este considerabil redus fata de sistemul clasic
de selectie.
Inconveniente
Exista in schimb si cateva inconveniente ale sistemului de selectie prin N.R.A.
Modelul de activitate functioneaza pe principiul “cutiei negre”, ceea ce semnifica faptul ca psihologul vede
prea putin din ceea ce se petrece 1n interiorul N.R.A.
Iata de ce este nevoie ca, prin sondaj, psihologul sa examineze predictiile facute si prin metodele clasice.
6. Algoritmi de repartitie prin cercetare operationaldi
Odata candidatii examinati se pune problema repartizarii lor, in raport de posturile libere.
Pana in prezent, metodele utilizate au fost construite intr-0 maniera secventiala.
Se stabileste un clasament al candidatilor si se cautd pentru fiecare candidat in parte un post adecvat, incepand
cu cei mai buni.
Dar, aceastd metoda de repartizare nu este cea mai buna.
Aici, pentru a ameliora repartitiile este necesar sa se ia In consideratie toti candidatii pentru toate posturile
disponibile. Acest lucru este posibil doar datorita folosirii algoritmilor cercetarii operationale.
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7.1.Realitatea virtuala

Realitatea virtuala este o proba care “transporta” individual intr-o lume tridimensionala artificiala.

Pentru aceasta el are o casca cu cate un ecran pentru fiecare ochi, datoritd cdrora va percepe o imagine
tridimensionala.

In anumite situatii i se furnizeaza si niste manusi, care permit si-i dea o impresie de sensibilitate atunci cand
apuca obiectul virtual.

Uneori se pot folosi si “setting-uri” mai costisitoare care “plaseaza” individul pe o “platforma” care-i permite
“sda meargd” in toate sensurile.

Computerul inregistreaza toate miscarile individului (miscarea si pozitia capului, deplasarea picioarelor,
migcarea mainilor) precum si adaptarea lor la realitatea virtuala.

Actualmente tehnologia nu este incd suficient de dezvoltatd pentru a crea o iluzie convenabild, dar este cert
ca aceasta tehnica va oferi intr-un viitor apropiat posibilitatea unei evaluari complet noua si standardizata prin
noi dimensiuni.

Concluzii

Psihologii sunt implicati nu numai in evaluarea si in dezvoltarea unor elemente cu putere de predictie a
performantei profesionale, ci au o contribugie personald directa si in selectionarea personalului cu functii de
conducere.

Scopul vizat a fost si cresterea corectitudinii procedurilor de selectionare a cadrelor,deoarece, cu cdt
criteriile de selectionare sunt mai explicite cu atat sunt mai valide procedurile(democcratizarea
procedurilor).

De asemenea contributia psihologilor in selectionarea personalului de conducere s-a realizat printr-o serie de
roluri pe care acestia si le-au asumat: de cercetator care se ocupa de dezvoltarea instrumentelor
psihodiagnostice si de participant activ in procesul de selectionare.

Tehnologia viitorului va aduce schimbari substantiale. Nu este posibil sd se anticipeze cu exactitate aceste
schimbari (desi tehnologia informationald va juca, fara indoiald, un rol major in ceea ce priveste aplicarea,
prelucrarea si interpretarea datelor privind performantele umane si integrarea acestora in scop de evaluare).

Resursele bibliografice

BOGATHY, Zoltan, ed. ,(2004), Manual de psihologia muncii si organizationala, pp.93-94, Ed. POLIROM,;
PERTEA, Gheorghe, (2003), Psihologia militara aplicatd,pp.53-66, Ed. Academiei de Inalte Studii Militare,
Bucuresti;
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T1. Testele de inteligenta si de aptitudini — instrumente principale in evaluarea psihologica in

scop de consiliere scolar-vocationala, in dezvoltarea personala si in cariera, in clasificarea si selectia
profesionala

Testul de inteligenta si de aptitudini cognitive-instrument cheie in psihodiagnoza aptitudinilor si in
fundamentarea si dezvoltarea psihometriei, a modelului psihometric in psihologia moderna aplicata

- psihometria, datorita serviciilor imense pe care le-a oferit in practica, si-a consolidat o pozitie de
varf in cadrul ramurilor psihologiei aplicate, in primul rand datorita calitatilor metrice(validitate,fidelitate,
capacitate discriminativa) ale testelor de inteligenta si de aptitudini cognitive, care au facut, in mai mare
masura posibild decat alte teste, masurarea diferentelor individuale si predictia succesului profesional;

- nu exista baterie de selectie psihologica aplicata in mediul scolar sau profesional, care si-a demonstrat
validitatea predictiva cu privire la invatarea si practicarea cu succes a unei activitafi sau profesii, care sa nu
includa teste de inteligenta si aptitudini cognitive, printre predictorii puternici ai bateriei (coeficientii de
validitate urca de la r. =0,35 pana la r. =0,65);

Testul de inteligenta si de aptitudini cognitive

- a contribuit cel mai mult, dintre testele psihologice, la dezvoltarea psihometriei ca stiinta, a permis
psihologilor practicieni sa participe direct, atat la activitatea de elaborare sau adaptare, etalonare si
standardizare a instrumentelor de psihodiagnoza, cat si la aplicarea acestora in proportie de masa in randul
populatiilor scolare si profesionale;

- a legitimat si mai mult rolul psihologilor practicieni in interpretarea rezultatelor si a profilelor
aptitudinale in baza constructelor psihologice, formulate explicit;

- a condus la dezvoltarea rapida a modelelor privind STRUCTURA SI PROFILUL
APTITUDINAL al omului in diverse activitati si arii profesionale, dezvoltand pe aceasta cale coordonatele
psihologiei aplicate in diverse domenii profesionale(industrie, armata, sport, comert, transporturi, sinatate
etc.)

Psihodiagnoza aptitudinilor

Constructele si termenii utilizati de catre psiholog in psihodiagnoza aptitudinald cu ajutorul testelor
de inteligenta si de aptitudini cognitive, sunt oarecum diferiti de cei folositi in limbajul curent, adica tind sa
apartind numai jargonului profesional, datorita faptului ca s-a aprofundat cunoasterea stiintifica a omului prin
aplicarea unui astfel de instrumente operative de psihodiagnoza;

Aplicarea testelor de inteligentd si de aptitudini cognitive, in practica de evaluare psihologicda a
personalului, sub forma sistemului creion-hartie, sau, sub forma computerizata, tinde sa inlocuiasca evaluarea
directd a aptitudinilor prin tehnici non-test si probe de tip situational, iar, uneori, chiar, interviul de
angajare efectuat de nespecialisti.

Clasificarea testelor de inteligenta si de aptitudini cognitive

1. Teste de grup pentru méasurarea inteligentei si a randamentului intelectual general:

a) teste de inteligenta nonverbala (Matricele progresive RAVEN, B53, D48, D70 etc.)

b) teste compozite, verbale-nonverbale de potential intelectual general (Testul pt. personal Wonderlic,
Testul de inteligenta structurala — TIS, al lui R. Amthauer, 1G1-4, autor G. Azopardi etc.)

2. Teste de grup pentru masurarea aptitudinilor cognitive specifice profesional:

a) teste de aptitudini verbale(AVG - aptitudini verbale generale)

b) teste de memorie (auditiv-verbala, vizuala — verbala — categoriala etc.)

c) teste pt. spiritul critic al gandirii (PAC-povestiri corecte si absurde)

d) teste de atentie(AD — atentie distributiva PRAGA, AC-atentie concentrata — PIERON)

e) teste de rezistentd la stres(RSI — rezistenta la stresul informational, STROOP — rezistentd la
interferenta mintala culoare / cuvant);

f) teste de creativitate(CV-testul de creativitate verbala);

g) teste pt. spiritul de observatie(SO)
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3. Teste individuale de masurare a inteligentei:
a) scalele de inteligentd Wechsler-Bellevue(WAIS-R, WISC-R);

4. Teste de masurare a aptitudinilor multiple (baterii de aptitudini)

a) baterii de aptitudini vocationale pentru serviciile armatei (ASVAB — The Armed Services
Vocational Aptitude Battery, SUA)

b) baterii generale de teste de aptitudini (GATB — General Aptitude Test Battery, SUA)

c) bateria de teste pt. aptitudini cognitive (BTPAC — Baterie de Teste pt. aptitudini Cognitive, publicata
de S.C. Cognitrom, Romania)

4. Situatia in Roméania privind testele de aptitudini si de inteligenta

- starea echipamentului: teste vechi (bateria lui Bontilda - 1945-1960), nerevizuite
stiintific(nestandardizate, nereetalonate), incomplete (lipsd manuale de aplicare, formulare de raspuns, grile
de cotare etc..), desi se poate vorbi de o traditie autohtona privind evaluarea psihologica cu ajutorul testelor,
in Romania circuland un numar mare de teste de provenienta straina (Franta, Marea Britanie, SUA, Canada)

- modul de aplicare a testelor: (utilizate de persoane necalificate, de alte specialitati: manageri de
resurse umane, economisti, ingineri, doctori, sociologi etc.); restrictionarea utilizarii testelor prin
reglementdrile Colegiului Psihologilor din Romania(reglementari privind calificarea distribuitorilor cat si
utilizatorilor de teste)

- comercializarea testelor psihologice; numai prin structuri, firme si persoane calificate, care procura
cu licenta si adapteaza testele conform cerintelor stiintifice stabilite de Comisia metodologica din CPR.

Tendinte in dezvoltarea testelor de inteligenta si de aptitudini

1. Modelul psihometric clasic va fi perfectionat prin computerizarea predictiei cu ajutorul céreia se
stabileste avizul psihologic(in evaluare si selectie de personal, cat si in orice interventie psihologica);

2. Intensificarea preocupdrilor privind asigurarea unor standarde cat mai Tnalte pt. testarea psihologica
(pt. creatorii, comerciantii si utilizatorii de teste);

3. Cresterea interesului si preocuparilor privind respectarea drepturilor subiectilor supusi testarii
psihologice;

4. Computerizarea testelor si a procesului de testare;

5. Vor avea loc schimbari revolutionare de tip “perestroika® in testarea scolara;

6. Schimbari inerente in calitatea serviciilor psihologice datorita noilor tehnologii informatice

Tematica: Psihodiagnoza aptitudinilor

T1. Testele de inteligenta si de aptitudini — instrumente principale in evaluarea psihologica in scop de
consiliere scolar-vocationald, in dezvoltarea personala si in cariera, in clasificarea si selectia profesionald

T2. Valoarea diagnostica si prognostica a testelor de abilitate mintald (aptitudini cognitive)

Cerinte , metode si strategii in construirea, adaptarea si experimentarea unui test de inteligenta si de
aptitudini

T3. Valoarea predictiva a testelor de aptitudini si de inteligentd profesionald comparativ cu cea a
testelor de personalitate in evaluarea si selectia psihologica a personalului

T4. Testarea inteligentei: definitii ale inteligentei, teorii ale inteligentei, coeficientul de inteligenta,
Scala de inteligenta Wechsler pentru adulti (WAIS)

T5. Teste de inteligenta neverbala: Matricele progresive RAVEN

T6. Teste de inteligenta neverbala: Bonardel 53 (B53)

T7. Teste de inteligenta neverbald: Domino 48 (D48)

T8. Teste de inteligenta neverbala: Domino 70 (D70)

T9. Teste compozite, verbale-neverbale de potential intelectual general (Testul pt. personal Wonderlic-
IW, Testul de inteligenta structurala-TIS, al lui R. Amthauer, 1G1-4, autor G. Azopardi)

T10. Teste de aptitudini specifice:testul de atentie distributiva Praga (versiunile ADN si ADL)

T11. Teste de aptitudini specifice: testul de atentie concentrata Pieron (AC)

T12. Teste de aptitudini specifice: testul capacitdtii de decizie (CD)

T13. Teste de aptitudini specifice: testul de creativitate verbala (CV)
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T14. Teste de aptitudini multiple:bateria de teste pt. aptitudini cognitive BTPAC
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T2. Valoarea diagnostica si prognostica a testelor de abilitate mintala (aptitudini cognitive)

Cerinte privind adaptarea si experimentarea testelor de inteligenta si de aptitudini profesionale

1. Testele de abilitate (aptitudine-achizitie )

- testele de abilitate versus teste de personalitate

- teste de abilitate (aptitudini sau achizitii de cunostinte si deprinderi?)

- teste de inteligenta (de aptitudini, abilitati generale 1Q) versus teste de aptitudini specifice
- generalitate versus specificitate

2. Calitatile psihometrice ale unui test eficient (sunt comune oricarui test psihologic)
1. Fidelitatea testului(scoruri fidele, reproductibile si constante, prin procedeele de test-retest, split-
half, variante paralele etc.; coeficienti de fidelitate incepand cu r.=0,70, FB=r.=0,90 si mai mare)
2. Validitatea testului(masoara exact ceea ce este menit s masoare), indeosebi validitatea sa
predictiva(demonstrand corelatii puternice cu criterii de performanta educationald si profesionald)
Corelatii tipice constatate intre scorurile la testele de inteligenta (QI) si cele de achizitie, dupa
Atkinson:
Scoala elementara r.=0,60 - 0,70 Deosebit de puternic
Liceu r.=0,50- 0,60 F. puternic
Colegiu r.=0,40 - 0,50 Puternic
Absolvirea facultatii  r.=0,30 - 0,40 Moderat

3. Capacitatea discriminativa a testului (se masoara prin gradul de normalitate al distributiei scorurilor
la test si prin marimea coeficientului de variabilitate i / sau a abaterii standard s)

4. Standardizarea procedurii de testare si interpretare a rezultatelor (echipament standard: manual,
instructiuni de aplicare, administrare si cotare-grila de corectie, durata aplicarii, format test si formular de
raspunsuri, calitatile metrice-fidelitate, validitate, etalon sau norme de interpretare a scorurilor brute si altele)

3. Natura intelectului (a inteligentei si a aptitudinilor cognitive)

Ce este inteligenta?

“Ceea ce masoara testele de inteligenta”, Edward Boring, 1921, Journal of Educational Psychology

Plurivalenta conceptului si natura variatd a conduitelor intelectuale sunt unanim recunoscute in
psihologie;

Problemele principale sunt:

- consistentei masuratorilor,

- diagnoza si predictia eficientei intelectuale 1n viitor

Perspective teoretice si psihometrice: Inteligenta ca dezvoltare

Aceastd perspectiva a permis:

- determinarea faptului ca rezultatele copiilor la aceeasi sarcind sunt mai bune pe masura inaintarii in
varsta

- selectionarea unor sarcini intelectuale care au valoare discriminativa mai mare intre diferite varste

- instrumente de tipul scalelor metrice de dezvoltare

- instrumente tip screening

Perspective teoretice si psthometrice: Inteligenta ca aptitudine

- se bazeaza pe definirea inteligentei ca mod de a se adapta la situatii noi (variatii)

- implica aptitudinea de a rezolva problemele

- se refera la tipuri de inteligenta care se pot masura prin teste specifice

Aceste moduri de definire prezinta doud inconveniente:

- dificultatea aplicarii in practica si

- variatia naturii inteligentei in functie de continutul confruntarilor cu mediul in care evolueaza
individul.
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Aptitudine / abilitate de a rezolva problemele

Aceste probleme pot avea o natura diferita in functie de care se pot aborda diferite tipuri de inteligenta:

- caracterul concret al sarcinilor, conduce spre rezultate care sunt semnificative pentru inteligenta
concreta;

- caracterul abstract, inteligenta abstracta;

- caracterul verbal, inteligenta verbala;

- caracterul nonverbal, inteligenta nonverbala etc.

Elementul comun tuturor acestor forme este aptitudinea de a forma constructe, harti mentale,
concepte, conceptualizarea.

Acest criteriu corespunde optim criteriilor de dezvoltare intelectuala si este suficient de sensibil si la
dereglarile si atingerile patologice.

Perspective teoretice si psihometrice: Inteligenta si structura ei factoriala

Factorii sunt constructe ipotetice - obtinuti prin procedee statistice si denumiti prin analiza
continutului psihologic subiacent, - variabile latente. Pentru a obtine factorii, unui esantion cat mai mare de
persoane li se aplica un set larg de teste.

Daca aplicam tehnica analizei factoriale pentru a realiza reducerea si folosim teste care masoara
diferite forme ale inteligentei putem obtine, de exemplu, ca testele care tind sa coreleze inalt, sd se grupeze
impreuna intr-un singur factor; testele care coreleaza slab, sau deloc, vor tinde sa se grupeze in factori distincti.

Astfel, de exemplu, daca folosim 4 teste: intelegere a vocabularului, intelegere a citirii, rezolvarea
de probleme aritmetice si de rationament logic, analiza factoriald va indica gruparea in 2 factori, unul de
abilitate verbala si celalalt de abilitate matematica.

Contributii semnificative: Al. Binet

Isi propune si misoare abilitatea mentald generala

Afirma ca testele ofera esantioane de comportament, nu semne

Considera ca testele trebuie sa utilizeze probe pentru a clasifica, nu pentru a masura

Test specific: Bateria Binet-Simon — inteligenta ca nivel mental de dezvoltare; derivare: Bateria
Stanford-Binet

Contributii semnificative: D. Wechsler

Considera ca inteligenta este compusa din abilitati si elemente care se suprapun, care variaza calitativ
de la persoana la persoana

Afirma ca factori de personalitate — precum pulsiunile, motivatia, persistenta, constiinta sociala
afecteaza eforturile de a masura inteligenta

Teste specifice: WAIS, WISC, WPPSI;

Masoara inteligenta ca aptitudine pe trei nivele de varsta; foloseste quotient intelectual, Q.I.

Contributii semnificative: J. Piaget

Considera inteligenta ca o adaptare biologica evolutiva la lumea exterioara

Inteligenta este rezultatul invatarii si dezvoltarii cognitive

Contributii semnificative: testele operationale bazate experimentele genetic-epistemologice ale lui
Piaget care vizeaza identificarea caracteristicilor operationale ale inteligentei

Contributii semnificative: Spearman, 1927
Utilizeaza ca metoda analiza factoriald si descopera:

- factorul “g”, inteligenta generala

- si factori de tip “s”, care definesc inteligenta specifica

Propune doua lucruri privind natura lui g:
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- diferentele intelectuale trebuie intelese in functie de diferentele in cantitatea de energie mentald pe
care individul o poate implica in performanta intelectuala in test;

- diferentele individuale in g pot fi intelese in functie de capacitatea subiectului de a folosi 3 procese
calitative ale cognitiei, Spearman, 1923, respectiv

- intelegerea experientei, deducerea relatiilor, deducerea corelatiilor.

De exemplu:

Daca avem de rezolvat analogia "avocat - client, doctor - ...", primul se va referi la capacitatea de
incodare perceptiva si de intelegere, al doilea la inferarea relatiei dintre primii doi termeni ai analogiei, avocat
si client, iar al treilea se refera la procesul de aplicare a regulii deduse anterior pentru un nou domeniu pentru
a putea produce completarea, doctor - pacient.

Teste specifice: Matrici progresive, Domino, Cattell

Contributii semnificative: L.Thurstone, 1938, Primary Mental Abilities

Determina existenta a 7 abilitati mentale primare:

1. factor de intelegere verbala, care se masoara tipic prin teste de vocabular (sinonime, antonime) si
prin teste de deprinderi de intelegere a citirii;

2. factor de fluenta verbala, care se masoara tipic prin teste care cer o rapida producere de cuvinte.

De exemplu, se poate cere subiectului sa genereze cat de repede posibil, intr-un timp limitat, cat mai
multe cuvinte care Incep cu o anumita liter3;

3. factor numeric, care se masoara tipic prin probleme aritmetice care cer evaluare si efectuare de
calcule si mai putin pe cunostinte anterioare;

4. factor de vizualizare spatiald, care se masoara tipic prin teste care cer manipulare mentald a
simbolurilor sau desenelor geometrice De ex., subiectului i se aratd o imagine geometricd la un anume unghi
de rotatie, urmat de un set de imagini orientate diferite alte pozitii si se poate cere descoperirea celor identice,
sau descoperirea desenului 1n care figura geometrica are pozitia imediat urmatoare;

5. factor de memorie, masurat prin teste de reamintire de cuvinte, propozitii, imagini, numere, nume,
figuri umane, etc.;

6. factor de rationament, masurat tipic prin teste de analogii sau serii de completat;

7. factor de viteza (celeritate) perceptiva, masurat tipic prin teste care cer o rapida recunoastere de
simboluri.

Considera ca inteligenta poate fi masurata prin numarul de neuroni ai creierului persoanei (model
neuropsihic);

Teste specifice: Bateria factoriala Bonnardel;

Testele de vocabular verbale Binoit- Pichot

Contributii semnificative : Guilford, 1967, Guilford si Hepfner, 1971

Propun modelul cuboid al intelectului, in care departajeaza experimental initial 120 de abilitati
intelectuale. Mai recent, 1982, Guilford creste numarul acestora la 150.

Fiecare sarcina mentala va contine trei tipuri de ingrediente:

1. unul dintre cele trei tipuri de operatii mentale posibile (cognitie, memorie, gandire divergenta,
gandire convergenta si evaluare),

2. unul dintre cele 5 tipuri de continuturi (vizual, auditiv, simbolic, semantic, comportamental)

3. si unul dintre cele 6 tipuri de produse (unitati, clase, relatii, sisteme, transformari, implicatii).

Contributii semnificative: Vernon, 1971
Propune un model ierarhic al inteligentei, sugerand faptul ca exista doi factori largi, de grup:
1.abilitatea socio-educationald se subfactorizeaza in: fluenta verbala (vocabular, rationament verbal,

completare propozitii) si abilitate numerica (aritmetica: concepte, rationament si operatii simple).
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2. abilitatea practici-mecanica-spatiald e subfactorizeaza in: comprehensiune mecanica (intelegerea
sarcinilor mecanice, utilizarea uneltelor si echipamentului, rationare mecanica); relatii spatiale (vizualizare bi-
spatiala, vizualizare tri-spatiala, discriminarea marimii) si abilitati psihomotorii (coordonare vizual-manuala,
dexteritate manuala, viteza si precizie manuald)

Contributii semnificative: Sternberg, 1981 si 1985

Cauta componentele informationale si de procesare ale inteligentei.
Identifica astfel 3 tipuri de componente care sunt importante:

1. meta-componente,

2. componente de performanta si,

3. componente de achizitionare de cunostinte

Meta-componentele sunt procese de control de nivel superior utilizate pentru a interveni in
planificarea, monitorizarea si evaluarea performantei.

Identifica 10 meta-componente ca fiind cele mai importante in functionarea inteligentei:

1. recunoasterea existentei unei probleme;

2. recunoasterea naturii problemei;

3. selectarea unui set de componente de nivel inferior, non-executabile;

4. selectarea unei strategii care sd combine aceste componente de ordin inferior;

5. selectarea uneia sau mai multor reprezentari mentale ale informatiei;

6. decizii privind modul de alocare al resurselor aditionale;

7. monitorizarea locului in performarea sarcinii (ce s-a facut si ce trebuie facut);

8. monitorizarea modului de a intelege feedback-ul intern si extern privind calitatea performantei,

9. a stii cum sa actionezi 1n legatura cu acest feedback;

10. implementarea actiunii ca rezultat la acest feedback.

Identificd de asemenea procesele de ordin inferior care sunt utilizate in executarea strategiilor
necesare pentru a realiza o sarcina:

1. encodarea naturii stimulului,

2. inferarea relatiilor dintre 2 stimuli similari in unele privinte, dar diferiti in altele;

3. aplicarea unei relatii inferate anterior la o situatie noua.

6 surse primare in diferentele individuale in procesarea informatiei

1. componentele (o persoand poate utiliza mai multe sau mai putine componente, modalitati si
submodalitati sau chiar altele decat o altd persoand);

2. regula de combinare pentru componente (diferite persoane pot utiliza reguli diferite);

4. moduri de procesare a componentelor (persoanele prefera sa proceseze componentele particulare in
moduri diferite);

5. ordinea de procesare, timpul si acuratetea procesarii;

6. reprezentarea mentala, harta mentala (diferite persoane pot sa utilizeze diferite reprezentari sau harti
mentale ale informatiei).

Teste specifice:

Sternberg Triarchic Ability Test, care poate fi administrat de la gradinita la varsta adulta si include
12 tipuri de itemi:

1. componential - verbali (abilitatea de a invata din context);

2. componential - cantitativi (abilitatea de gandire inductivd in domeniul numeric precum
extrapolarea unei secvente numerice);

3. confruntarea cu noul-verbal (abilitatea de a gandi in moduri noi, cere gandirea ipotetica, sau
analogii verbale);

Ereditate vs mediu; innascut vs. dobandit
Cat de mult este determinat coeficientul de inteligenta, de ereditate, cat demult de mediu?
Plafonul dezvoltarii intelectului poate fi determinat genetic;
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Potentialul depinde de mediu.

4. Inteligenta si succesul profesional / ocupational

Relatia dintre inteligenta si succesul ocupational este dificil de stabilit, problema cea mai complicata
fiind alegerea criteriului care sa obiectiveze succesul ocupational.

Mai multe cercetari au folosit evaluarea semestriala sau anuala facuta de manager subordonatului, dupa
care s-au calculat corelatii intre rezultatele la teste si evaluari.

Evaluarile anuale ale personalului ridica mai multe complicatii (Clive Fletcher, Performance
Apprasisal in context: Organisational Changes and their impact on practice, in Methods and Practice for
recruiment and appraisal, John Wiley & Sons Lts., London), cum ar fi:

- prea multi subordonati de evaluat de catre un singur manager;

- evaluarea matriciala (angajatul este evaluat de mai mul{i evaluatori, din cauza dublei subordonari:
ierarhice si functionale);

- sa se faca sau nu si autoevaluari?

- sa se faca evaluarea angajatului si de catre colegi(peer assesment)?

- sa se faca si evaluarea managerului de catre subordonati?

- cat de obiective sunt tipurile de evaluari de mai sus?

Criterii de succes profesional

Pentru evaluarea performantei profesionale, pot fi folositi si alfi indicatori/criterii de verificare a
predictorilor, cum ar fi:

- Absenteismul;

- Numarul de promovari;

- Cresterea salariala;

- Fluctuatia de personal;

- Numarul de accidente de munca;

- Costuri / item / produs;

- Atingerea bugetelor de vanzari;,

- Timpul de procesare a comenzilor

Inteligenta / aptitudinea si succesul profesional

Opera lui E. Ghiselli (The measurement of Occupational Aptitude, Berkeley, University of California
Press, 1955) este cel mai des mentionata atunci cand se cerceteazd legatura dintre inteligenta si succesul
ocupational. Ghiselli a studiat peste 45 de ani cercetarile facute asupra relatiei dintre rezultatele la testele de
inteligenta s1 succesul profesional.

Facand o medie a corelatiilor din peste 10.000 de studii, Ghiselli a obtinut o medie de:

- 0,42 in relatia inteligenta si succesul in calificarea pe post;

- 0,23 in relatia inteligenta si succesul ocupational.

Cea mai inalta corelatie intre inteligenta si succesul ocupational gasita de Ghiselli s-a situat la nivelul
de 0,66.

Controverse privind quotientul inteligenta, Q.I

1. Q.I se refera la o masura a abilitatii cognitive, a capacitatii de a rezolva probleme intelectuale.

2. Exista mai multe tipuri de abilitati de rezolvare de probleme: verbald, numerica, spatiala, mecanica
etc.

In aceste conditii conceptul de coeficient intelectual isi pierde intelesul daca nu il interpretim in relatie
cu instrumentul particular prin care a fost obtinut.

Care este cel mai bun predictor al succesului ocupational

- inteligenta generald (factorul g), sau factorii specifici (abilitati spatiale, aptitudini numerice,
aptitudini verbale s.a.)?

- H.J. Butcher (Human Intelligence, Its nature and assesment, London, Mathuen & Co., 1970), J.E.
Hunter & R.F. Hunter (Validity and utility of alternative predictors of job performance, Psychological Bulletin
nr. 96, 1984), J.E. Hunter (Cognitive ability, cognitive aptitude, job knowlwdge and job performance, in
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Journal of Vocational Behaviour, 1986), M.J. Ree, T.R. Carreta (General cognitive ability and occupational
performance, International Journal of Industrial and Organisational Psychology, nr.13, 1998),
- considera cd inteligenta generala este cel mai bun predictor al performantei profesionale.

Predictorii succesului profesional

- Alti autori (L.G. Humphrey, The primary mintal ability, in M.P. friedman, Intelligence and lerning,
New York: Plenum, 1981), D. Prediger (Ability differences across occupations: more than g, Journal of
Vocational Behaviour, nr. 34, 1989), H.D. Pitariu (Managementul Resurselor Umane. Masurarea
Performantelor Profesionale, Editura All, Bucuresti, 1994), L.S. Gottfredson (Why g matters: the complexity
of every day life, 1997),

- apreciaza ca factorul g are o relatie corelationala slaba cu criteriile de performanta si cad masurarea
factorilor specifici postului ar fi o optiune mai buna.

M. Cook (Personnel Selection and Productivity, 1988)

- analizdnd dintr-o perspectivd istoricd evolutia relatiei dintre testele de abilitafi cognitive si
performanta profesionala, explica corelatiile pozitive slabe prin folosirea unor metode de cercetare invalide,
prin definirea incorectd a unor variabile sau masurarea defectuoasd(a performantei profesionale). Dupa o
revizuire atentd a experimentelor si a literaturii in domeniu, Cook considera ca exista suficiente cercetari care
aratd ca testele de abilitati/aptitudini prezic succesul ocupational in mai multe posturi, ceea ce 1l face sa
concluzioneze:

- testarea abilitatilor cognitive / aptitudini nu este o pierdere de timp; adevarata validitate medie este
mai mare de 0.30;

- testele de abilitati pot fi transmutate fara a fi nevoie de studii de validitate locala;

Inteligenta / aptitudinea si succesul profesional

- identificarea si masurarea variabilelor moderatoare nu merita timpul si efortul (in acest context
variabila independenta este rezultatul la test, iar variabila dependentd este performanta profesionald);

- analiza postului nu este absolut esentiala, pentru ca abilititile / aptitudinile prezic succesul intr-0
gama larga de posturi;

- testele de abilitati / aptitudini pot fi ,,cumparate din raft” fard un studiu de validitate, daca alegerea
lor este facuta de experti;

- testele de abilitati sunt utile la toate nivelele ocupationale, chiar si pentru posturi mai putin sofisticate;

- bateriile diferentiale de teste(bateriile de aptitudini cognitive) sunt utile, insa unele nu sunt decat teste
simple de inteligenta.

Alti autori considera ca nu abilitatile cognitive prezic succesul ocupational, fenomenul explicandu-se
prin autoselectie(datoritd maturizarii constiintei, a imaginii de sine).

Cei care stiu cd detin anumite abilitati cognitive/aptitudini se indreapta spre profesii si posturi care sunt
la nivelul de dezvoltare al abilitatilor/aptitudinilor lor si, in consecintd, au succes (de aici aportul testelor de
interese ocupationale si de personalitate 1n predictia reusitei profesionale).

Aceastd auto-selectare 11 determind sa se antreneze si mai mult in aceste abilitati (S.L. Wilk, P.R.
Sacket, Longitudinal analysis of ability-job complexity fit and job change, Personnel Psychology, nr. 49,
1996).

INTELIGENTA EMOTIONALA
Geneza conceptului de inteligenta emotionala

Inteligenta emotionala isi are originea mai Indepartata in lucrarea psihologului de la Harvard, Howard
Gardner, care a propus in 1983 modelul inteligentei multiple (H. Gardner, Farmes of Mmind: Theory of
Multiple Intelligence, New York, Basic Books, 1983). Nu exista o singura inteligenta, ci 7 inteligente:

1. inteligenta lingvistica;

2. inteligenta logico-matematica,

3. inteligenta spatiala;
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4. inteligenta muzicala;

5. inteligenta kinestezica;

6. inteligenta intrapersonala

7. inteligenta interpersonala (sociald);

Noile modele teoretice

Reuven Bar-On care, in lucrarea sa de doctorat ,,Dezvoltarea unui concept si test de bunastare
personald” (nepublicata, citata in D. Goleman, Working with Emotional Intelligence, Bantam Book, New york,
1998)

- descrie inteligenta emotionala ca fiind ,,un manunchi de abilitati personale, emotionale si sociale,
care influenteaza capacitatea unei persoane de a face fata solicitarilor mediului si presiunilor”.

Sunt 5 grupuri de abilitati, care tin de:

- capacitati intrapersonale;

- capacitati interpersonale;

- capacitatea de adaptare;

- strategii de management al stresului;

- factorii motivationali si dispozitionali

Conceptul / constructul de inteligentd emotionala

- Un alt model al teoriei inteligentei emotionale a fost propus de psihologii americani Peter Salovey si
John Mayer (P. Salovey & J. Maier, Intelligence, Imagination, Cognition and personality 9, 1990, in D.
Goleman, Working with Emotional Intelligence, Bantam Book, New York, 1998),

- care au definit conceptul ca fiind capacitatea persoanei de a-si monitoriza emotiile proprii si ale
celorlalti si de a folosi aceste simtaminte in directionarea gandirii si a actiunii.

Constructul de inteligenta emotionala al lui Daniel Goleman

Daniel Goleman, doctor in psihologie neurocognitiva la Harvard, unde I-a avut ca profesor pe David
McClelland, editor al rubricii de stiinte neuronale si comportamentale la New York Times si, bineinteles,
proprietarul firmei de consultantd Emotional Intelligence Services.

Folosindu-se mai mult de o trecere in revista, dar foarte amanuntita, a ultimelor cercetari in mai toate
ramurile psihologiei, de la neurostiinte la imunopsihologie, de analiza succeselor sau insucceselor in afaceri,
training, viata personald etc., ale mai multor persoane, din cele mai variate clase sociale, de la soferul de
culoare de autobuz, pana la presedintii unor mari corpotratii americane, D. Goleman (Emotional Intelligence,
Bantam Books, New York, 1997) imbogéteste modelul lui Salovey si Maier cu propriile sale idei.

Acesta defineste inteligenta emotionald: ,,capacitatea de recunoastere a propriilor stari emotionale si
ale celorlalti, de auto-motivare si control, atat fata de noi insine, cat si in relatie cu ceilalti”.

Modelul lui Goleman contine cinci componente emotionale si sociale de baza:

Cunoasterea de sine: o evaluare realista a talentelor proprii §i o incredere de sine bine intemeiata;

Auto-control: starile emotionale trebuie conduse astfel incat sa favorizeze indeplinirea obiectivelor si
nicidecum sa le stdnjeneasca sau sa le blocheze;

Motivarea: folosirea preferintelor personale in directionarea catre atingerea telurilor propuse, care sa
ajute persoana sa ia initiativa si sa persiste, in ciuda adversitatii;

Empatia: identificarea starilor emotionale ale celorlalti, capacitatea de a cultiva relatii neconflictuale
cu ceilalti;

Deprinderi sociale: capacitatea sa te descurci bine din punct de vedere emotional in relatii; capacitatea
sd interpretezi bine retelele si situatiile sociale.

Pentru a demonstra ca inteligenta emotionala este o componentd esentialdi a comportamentului
excelent, 1n cariera sau in familie, Goleman reanalizeaza datele brute obtinute de cercetatorii Ruth Jacobs si
Wei Chen de la firma Hay/McBer intr-o cercetare asupra performantei la 40 de companii.

Scopul cercetdrii a fost identificarea competentelor la angajatii foarte buni, comparativ cu cei buni.
Autorul mentioneaza ca daca diferenta la capacitati pur cognitive(aptitudini/inteligentd) dintre cei foarte buni
si cei buni a fost de doar 27%, in ceea ce priveste competentele emotionale, diferenta era de 53%.
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Energia emotionald e considerata ca unul din ingredientele absolut necesare pentru un lider de succes,
acesta trebuind sa se energizeze pe sine si pe ceilalti pentru a supravietui intr-o piata atat de competitiva (Noel
Tichy, The leadership engine Building leaders at every level, Dallas, Pritchett & Associates Inc., 1998

Teste de evaluare a inteligentei emotionale

Daniel Goleman a dezvoltat prin firma sa ,,Inventarul de Competentd Emotionald”, care poate fi
utilizat, dupa spusele autorului, ca instrument de evaluare a nevoilor de competenta emotionald sau ca
instrument avand 360 grade-feedback.

Un alt autor, tradus si in limba romana, Jeanne Segal (Dezvoltarea inteligentei emotionale, Editura
Teora, Bucuresti, 1999), propune un test de determinare a inteligentei emotionale, la care raspunsurile se
impart in 2 categorii:

Cele care denota un coeficient scazut de inteligenta emotionalad (EQ);

Cele care denota un coeficient ridicat de EQ.

In functie de subclasificarea raspunsurilor din categoria EQ scizut, se recomanda a se insista asupra
unui anumit capitol din carte.

O evaluare critica a teoriei lui Daniel Goleman

In ambele carti citate, Daniel Goleman, intr-un limbaj plicut, alert, specific mai mult literaturii de
afaceri, decat cercetarii psihologice( aparent aride din cauza unui incarcat aparat statistic), se straduieste si
credem ca reugeste sd convinga ca succesul profesional si personal nu depinde exclusiv de inzestrarea
cognitiva, ci si de caracteristicile de personalitate.

Din acest punct de vedere, psihologia, este adevarat, fard sa foloseasca conceptul de inteligenta
emotionald, a subliniat mereu rolul personalitatii(si a chestionarelor de personalitate) in determinarea si
predictia succesului profesional.

Rolul fundamental a legaturilor cu ceilalti

De la Freud, care considera ca traumele nerezolvate din copilarie impiedica adultul sa se bucure de
viatd, munca si iubire, la Adler cu teza complexului de inferioritate, sau Sullivan, cu conceptul ,,acei importanti
ceilalti”, de la studiile lui Kurt Lewin asupra stilului de conducere, la teoriile cognitive asupra depresiei,
psihologii nu au contenit in a descoperi si redescoperi importanta relationarii pozitive cu ceilalti(altfel
spus, importanta “iubirii” si a suportului social de care beneficiaza fiecare persoana, pe parcursul vietii
sale).

A te intelege bine cu ceilalti a devenit obligatoriu pentru binele tdu personal sau al echipei mai mari
sau mai mici din care faci parte.

Altfel, faimoasa definitie a lui Sartre va deveni deosebit de actuala: ,,Infernul (raul) sunt ceilalti”.

Contributia lui Daniel Goleman

Daniel Goleman are meritul de a fi redescoperit personalitatea in douad carti interesante si incitante.

In plus, a dovedit ca si psihologia se supune aceleiasi dinamici a globalizirii, conceptul de inteligenta
emotionald facand deja turul globului, iar consultantii se inghesuie sd vanda deja solutii computerizate de
diagnosticare a EQ.

Corelatiile relevate de Sternberg

Existd o corelatie intre timpul de reactie si inteligenta.

Fluenta verbala poate fi un bun indicator al inteligentei cristalizate (innascute).

Testele de rationament abstract sunt un bun indicator pentru inteligenta fluida (dobandite).
Inteligenta academica e diferita de inteligenta practica sau cea sociala.

Inteligenta academica nu garanteaza mai tarziu succesul profesional

Implicatii ale noilor abordari asupra selectiei resurselor umane

Abordarea lui Sternberg reaminteste psihologului practicant despre atat de mult repetata axioma din
Facultatea de Psihologie, ca ,,in Sistemul Psihic Uman totul se leaga cu totul”.

In acest sens, psihologul nu trebuie sa ramana prizonierul scorurilor brute sau standard ale unui subiect
la un anumit test, fie el si o baterie de teste cognitive.
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INTELIGENTA PRACTICA

Diferentele importante dintre succesul academic si succesul profesional i-au facut pe cercetatori sa se
intrebe daca nu exista cumva si o altd inteligenta.

Inteligenta practici e cosiderata de Richard K. Wagner (Practical Intelligence, in European Journal
of Psychological Assesment, vol. 10, 1994, issue 2) o abilitate de rezolvare de probleme cotidiene si insuficient
definite, ca un ,,Know-how” practic.

in engleza, expresia consacratd este ,,street smart” and ,.knowing the ropes”, iar limba romana a
consacrat deja acest concept in faimoasa ,,teoria ca teoria, dar practica ne omoara”.

Spre deosebire de inteligenta masurata de testele de inteligenta, scorurile la sarcinile de inteligenta
practica ating un varf de performanta intre 40 si 50 ani, cu un usor declin dupa aceea.

Conceptul de inteligenta practica are relevanta pentru angajator care este interesat mai mult de solutii
practice pentru problemele cu care se confrunta, decat cu modele teoretice sofisticate, dar lipsite de relevanta.

Psihologul organizational trebuie sa aiba in vedere faptul ca unele posturi au o Incarcaturd mai mare
de inteligenta practica decat in inteligenta generala (g).

Persoanele de succes din departamentele de logistica, secretariat, curierat etc. sunt descrise, in limbajul
comun, ca fiind descurcirete, practice.

Principii de baza in traducerea si adaptarea testelor psihologice

In literatura se contureaza cel putin 5 motive in favoarea adaptirii de teste, inainte de a crea unul nou:

1. Adaptarea testelor e considerabil mai ieftind si rapida fatd de construirea unuia nou.

2. Cand scopul adaptarii unui test este o evaluare, un studiu transcultural, adaptarea unui test este calea
cea mai eficientd de a produce un test echivalent intr-o alta limba.

3. Poate exista o lipsa de experienta pentru dezvoltarea unui nou test intr-o alta limba.

4. Exista un soi de siguranta asociata (validitate perceputd, aparentd) cu privire la testele adaptate fata
de cele noi construite, mai ales cand testul original, adaptat e bine cunoscut (recunoscut).

5. Corectitudinea examindrilor adesea rezultd din prezenta unor versiuni in multiple limbi.

13 pasi care trebuie urmati in procesul de adaptare a testelor psihologice
1. Siguranta cd in limba si grupul cultural de interes existd constructul echivalent(a fost difuzat prin
cartile si articolele publicate si traduse in limba materna).
2. Decizia daca sa se adapteze un test sau sa se creeze unul nou.
. Selectarea unor traducdatori inalt calificati, familiarizati cu teoriile psihologice cele mai recente.
. Traducerea si adaptarea testului.
. Revizuirea versiunii adaptate a testului si realizarea obligatorie a unei recapitulari (revizuiri).
. Realizati 0 mica recenzie a versiunii adaptate a testului.
. Realizati actiuni mai ample in privinta adaptarii testului.
. Alegerea unui design statistic in vederea conectarii celor doua versiuni a testelor, sursa si {inta.
9. Daca se are 1n vedere studiul comparativ transcultural trebuie sa existe echivalenta de limba a
versiunilor testului.
10. Realizati validarea cercetarii.
11. Intocmirea documentelor si pregitirea unui manual pentru utilizatorii testului nou adaptat.
12. Pregatirea utilizatorilor
13. Monitorizarea testului adaptat

0N L AW

Ghidul de adaptare a testelor realizat de Comisia Internationala de Teste
Implementare si adaptare teste

Cei care se ocupa de dezvoltarea, implementarea si publicarea testelor:

1. Ar trebui sa se asigure ca procesul de adaptare ia in calcul in totalitate diferentele lingvistice si
culturale.

2. Ar trebui sa furnizeze dovada ca limba folosita 1n instructiuni, itemi 1n sine, ca si in manual, este cea
adecvata pentru toate culturile, populatiile, limbile pentru care e destinatd adaptarea instrumentului.

53



54

3. Ar trebui sd facd dovada ca alegerea tehnicii de testare, formatul itemilor, regulile de testare si
procedeele folosite, sunt familiare populatiilor implicate(subiectilor testati).

4. Ar trebui sa facd dovada familiarizarii populatiilor implicate cu continutul itemilor.

5. Ar trebui sa implementeze dovezi sistematice de rationament atat lingvistic cat si psihologic pentru
imbunatatirea acuratetii procesului de adaptare si compilarea dovezilor de echivalenta a tuturor versiunilor
lingvistice.

6. Ar trebui sa se asigure ca datele colectate permit folosirea unor tehnici statistice adecvate pentru
stabilirea echivalentei itemilor din versiunile lingvistice diferite ale instrumentului.

7. Ar trebui sa aplice tehnici statistice adecvate pentru stabilirea echivalentei versiunilor si pentru
identificarea componentelor problematice sau aspectelor inadecvate intr-una sau mai multe din populatiile
tinta.

8. Ar trebui sa furnizeze informatii privind evaluarea validitatii in toate populatiile {inta pentru care se
doreste adaptarea testului.

9. Ar trebui sa furnizeze probe statistice pentru echivalarea intrebarilor in toate populatiile tinta.

10. Intrebarile nonechivalente nu trebuie folosite in realizarea unei scale comune si in compararea
acestor populatii. Totusi ele pot fi utile in sporirea validitatii de continut a scorurilor raportate pentru fiecare
populatie separat.

Documentatie, interpretare scoruri

Cand un test e adaptat pentru uz Intr-o altd cultura, documentatia schimbarii ar trebui furnizata inainte
de dovada echivalentei.

Diferentele de scor intre esantioanele de populatie carora li s-a administrat testul, nu ar trebui luate de
la inceput drept valori reale. Cercetatorii au responsabilitatea de a fundamenta diferentele. (de a vedea daca
existd diferente reale) fata de alte studii, dovezi empirice.

Comparatiile transculturale pot fi facute doar la nivelul invariantei care a fost stabilit pentru scala la al
carei scor a fost raportat.

Autorul testului trebuie sa dispund de informatii specifice si sa furnizeze aceste informatii pe cai in
care contextele socioculturale si ecologice ar putea afecta performantele la test si sd sugereze folosirea unor
proceduri pentru luarea 1n calcul a acestor efecte la interpretarea rezultatelor.
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T3. Testarea psihologica in selectie
Evaluarea inteligentei profesionale si a personalitatii

Consilierea profesionala: chestionare

Inventarul de interese Strong-Campbell

- 240 de titluri ocupationale

- 325 de itemi; subiectii raspund afirmativ, negativ sau indiferent

Inventarul de Interese Ocupationale Kuder

- Itemi sub forma a 100 triade, seturi de 3 activitati

- Subiectii o aleg pe cea pe care o prefera in cel mai mare grad

Inventar de Evaluare a Carierei

- inventar de interese; populatia tinta: persoane fara o educatie completa la nivel de colegiu
- 6 scale generale: realiste, de investigatie, artistice, sociale, de intreprindere, conventionale
- scoruri pentru 89 de scale ocupatioale

Analiza tipului / locului de munca: metode si teste

Liste de alegere (checklist) — sunt indicate tipuri de comportamente in termenii importantei sau
cantitatii de timp petrecut

Incidente critice — comportamente care diferentiaza pe cei care au succes vs. insucces in munca
respectiva

Observarea — pot apare aspecte subiective

Interviul — sunt intrebati profesionistii care sunt deprinderile importante in munca respectiva; pot apare
aspecte subiective sau raspunsuri inadecvate

Chestionare — cuprind date limitate; procesul cere auto-selectare si evaluare

Aspecte deontologice

Testarea este necesara in acele munci in care intervin cerinte de securitate publica; este pusa sub semnul
intrebarii pentru ocupatii in care siguranta publicd nu este un aspect semnificativ

Se interzice discriminarea bazata pe disabilitate (inclusiv tulburari mentale)

Previne situatia in care angajatorul utilizeaza teste ce stabilesc functionarea psihologica

Exceptie: cind se dovedeste o legatura intre functionarea psihologicd si performanta in munca

Misurarea performantei in munci - tehnici

Masuratori privind productia: cuantificare /numarare a produselor muncii

Date de personal: absenteism, premieri, accidente, etc.

Esantioane de munca: extrase din munca reald sau sarcini de munca simulate

Scale de rangare: utilizarea listelor de alegere sau alte scale pentru a evolua performanta

Evaluarea inteligentei profesionale

- evaluarea personalului este considerata de W.E. Deming (Aut of the crisis, Cambridge, MIT Institute
for Advanced Engieering Study, 1986) una din cele 7 boli mortale din practica manageriala curenta, pentru ca
atribuie problemele existente in organizatie angajatilor, pe cand, in realitate, acestia functioneaza relativ bine
in cadrul unui sistem de munca limitativ, sistemul organizational si managerial fiind, in fapt, sursa principala
a problemelor de calitate.

S-a contestat chiar paradigma distributiei normale a performantei salariatilor la locul de munca.

Surse generatoare de probleme in evaluare (H. Spangenberg, Understanding and implementing
performance management, Cape Town, Juda, 1994):

Contextele (caracteristici organizationale si de functie);

Sistemice (de implementare si politicile de evaluare a performantei);

Elementele evaluarii (evaluator, instrument;

Rezultatele evaluarii
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Inteligenta si predictia succesului profesional

Succesul ocupational / profesional

Succesul ocupational este interpretabil din perspectiva:

- individului, a ambitiilor acestuia, a corespondentei dintre planificat si realizat;

- grupului social de apartenenta, care stabileste criteriile succesului intr-o anumita profesie si fixeaza
ierarhiile;

- tarii de apartenentd, iar in contextul globalizarii si a comunicarii electronice, chiar a lumii 1n
ansamblu.

De multe ori, succesul in tara de apartenenta este recunoscut abia dupa recunoasterea internationala
(articole publicate 1n strainatate, premii internationale).

Expectatii

Perspectivele individului ca angajat si grupului social ca angajator asupra succesului coincid uneori si
aceasta inseamna o coabitare de mai lunga duratd intre cele doua entitai. Angajatorul vrea loialitate,
competentd profesionald, onestitate etc. Angajatul isi doreste un salariu competitiv, un mediu de munca
sanatos, cursuri de instruire profesionald, o prefigurare de cariera si tot mai mult echilibru intre viata si munca.
Cele de mai sus se traduc prin promovare, cresteri salariale, training, timp alocat familiei, realizarea sarcinilor
si atingerea obiectivelor stabilite etc.

Fiecare dintre cele doua parti are si alte responsabilitati, care pot afecta echilibrul lor relational si pot
duce la conflicte sau chiar la divort — sindromul ,,ofertei prea bune pentru a fi refuzate” (Penny de Valk, in
People Management, nr.11, London, 2003).

Compania are in primul rand o responsabilitate fata de actionari, iar salariatul fata de familie si ambele
parti, fatd de comunitate

Angajatorul isi doreste un numadr cit mai mare de angajati de succes, pentru ca, In ultima instanta,
succesul firmei depinde de rata de succes a propriilor angajati.

In plus, spre deosebire de trecut, cand personalul apare doar la capitolul pasive — ,.cheltuieli cu
personalul” din bilantul contabil, acum capitalul uman, desi un activ intangibil, este considerat la fel de
important ca un brand sau alte active, in special in sectorul serviciilor (S. Kaplan, P. Norton, P. David,
Measuring the strategic readiness of Intangible Assets, in Harvard Business Review, February 2004).

Inteligenta si succesul profesional / ocupational

Relatia dintre inteligenta si succesul ocupational este dificil de stabilit, problema cea mai complicata
fiind alegerea criteriului care sd obiectiveze succesul ocupational.

Mai multe cercetdri au folosit evaluarea semestriala sau anuala facuta de manager subordonatului, dupa
care s-au calculat corelatii intre rezultatele la teste si evaluari.

Evaludrile anuale ale personalului ridicd mai multe complicatii (Clive Fletcher, Performance
Apprasisal in context: Organisational Changes and their impact on practice, in Methods and Practice for
recruiment and appraisal, John Wiley & Sons Lts., London), cum ar fi:

- prea multi subordonati de evaluat de catre un singur manager;

- evaluarea matriciala (angajatul este evaluat de mai multi evaluatori, din cauza dublei subordondri:
ierarhice si functionale);

- sa se faca sau nu si autoevaluari?

- sa se faca evaluarea angajatului si de catre colegi?

- sa se faca si evaluarea managerului de catre subordonati?

- cat de obiective sunt tipurile de evaluari de mai sus?

Criterii de succes profesional

- evaluarea performantei profesionale, pot fi folositi si alfi indicatori / criterii de verificare a
predictorilor, cum ar fi:

- Absenteismul;

- Numarul de promovari;

- Cresterea salariala;

- Fluctuatia de personal;

- Numarul de accidente de munca;
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- Costuri / item / produs;
- Atingerea bugetelor de vanzari;
- Timpul de procesare a comenzilor

Inteligenta / aptitudinea si succesul profesional

Opera lui E. Ghiselli (The measurement of Occupational Aptitude, Berkeley, University of California
Press, 1955) este cel mai des mentionatd atunci cand se cerceteaza legatura dintre inteligenta si succesul
ocupational. Ghiselli a studiat peste 45 de ani cercetarile facute asupra relatiei dintre rezultatele la testele de
inteligenta si succesul profesional.

Facand o medie a corelatiilor din peste 10.000 de studii, Ghiselli a obtinut o medie de:

- 0,42 in relatia inteligenta si succesul in calificarea pe post;

- 0,23 in relatia inteligenta si succesul ocupational.

Cea mai inalta corelatie intre inteligenta si succesul ocupational gasita de Ghiselli s-a situat la nivelul
de 0,66.

Care este cel mai bun predictor al succesului ocupational

- inteligenta generala (factorul g), sau factorii specifici (abilitati spatiale, aptitudini numerice, aptitudini
verbale s.a.)?

H.J. Butcher (Human Intelligence, Its nature and assesment, London, Mathuen & Co., 1970), J.E.
Hunter & R.F. Hunter (Validity and utility of alternative predictors of job performance, Psychological Bulletin
nr. 96, 1984), J.E. Hunter (Cognitive ability, cognitive aptitude, job knowlwdge and job performance, in
Journal of Vocational Behaviour, 1986), M.J. Ree, T.R. Carreta (General cognitive ability and occupational
performance, International Journal of Industrial and Organisational Psychology, nr.13, 1998),

- considera cd inteligenta generala este cel mai bun predictor al performantei profesionale.

Alti autori (L.G. Humphrey, The primary mintal ability, in M.P. friedman, Intelligence and lerning,
New York: Plenum, 1981), D. Prediger (Ability differences across occupations: more than g, Journal of
Vocational Behaviour, nr. 34, 1989), H.D. Pitariu (Managementul Resurselor Umane. Masurarea
Performantelor Profesionale, Editura All, Bucuresti, 1994), L.S. Gottfredson (Why g matters: the complexity
of every day life, 1997),

- apreciaza ca g are o relatie corelationala slaba cu criteriile de performanta si ca masurarea factorilor
specifici postului ar fi o optiune mai buna.

M. Cook (Personnel Selection and Productivity, 1988)

- analizand dintr-o perspectiva istorica evolufia relatiei dintre testele de abilitafi cognitive si
performanta profesionala, explica corelatiile pozitive slabe prin folosirea unor metode de cercetare invalide,
prin definirea incorectd a unor variabile sau masurarea defectuoasd(a performantei profesionale). Dupa o
revizuire atenta a experimentelor si a literaturii in domeniu, Cook considera ca exista suficiente cercetari care
arata ca testele de abilitati / aptitudini prezic succesul ocupational In mai multe posturi, ceea ce il face sa
concluzioneze:

- testarea abilitatilor cognitive/aptitudini nu este o pierdere de timp; adevarata validitate medie este
mai mare de 0.30;

- testele de abilitati pot fi transmutate fara a fi nevoie de studii de validitate locala;

- identificarea si masurarea variabilelor moderatoare nu merita timpul si efortul (in acest context
variabila independenta este rezultatul la test, iar variabila dependentd este performanta profesionald);

- analiza postului nu este absolut esentiala, pentru ca abilititile/aptitudinile prezic succesul intr-o
gama larga de posturi;

- testele de abilitati/aptitudini pot fi ,,cumparate din raft” fara un studiu de validitate, daca alegerea lor
este facuta de experti;

- testele de abilitati sunt utile la toate nivelele ocupationale, chiar si pentru posturi mai putin sofisticate;

- bateriile diferentiale de teste(bateriile de aptitudini cognitive) sunt utile, insa unele nu sunt decat teste
simple de inteligenta.

Alti autori considera ca nu abilitatile cognitive prezic succesul ocupational, fenomenul explicandu-se
prin autoselectie.
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Cei care stiu cd detin anumite abilitati cognitive/aptitudini se indreapta spre profesii si posturi care sunt
la nivelul de dezvoltare al abilitatilor/aptitudinilor lor si, in consecinta, au succes.
Aceastd auto-selectare ii determind sa se antreneze si mai mult in aceste abilitati (S.L. Wilk, P.R.

Sacket, Longitudinal analysis of ability-job complexity fit and job change, Personnel Psychology, nr. 49,
1996).

INTELIGENTA EMOTIONALA

Geneza conceptului de inteligenta emotionala
Inteligenta emotionala isi are originea mai Indepartata in lucrarea psihologului de la Harvard, Howard
Gardner, care a propus in 1983 modelul inteligentei multiple (H. Gardner, Farmes of Mmind: Theory of
Multiple Intelligence, New York, Basic Books, 1983). Nu exista o inteligenta, ci 7 inteligente:
1. inteligenta lingvistica;
. inteligenta logico-matematica;
. inteligenta spatiala;
. inteligenta muzicala;
. inteligenta kinestezica;
. inteligenta intrapersonala
. inteligenta interpersonala (sociald);
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Modele teoretice

Reuven Bar-On care, in lucrarea sa de doctorat ,,Dezvoltarea unui concept si test de bundstare
personald” (nepublicata, citata in D. Goleman, Working with Emotional Intelligence, Bantam Book, New york,
1998) descrie inteligenta emotionali ca fiind ,,un manunchi de abilitati personale, emotionale si sociale, care
influenteaza capacitatea unei persoane de a face fata solicitarilor mediului si presiunilor”. Sunt 5 grupuri de
abilitati, care tin de:

- capacitati intrapersonale;

- capacitati interpersonale;

- capacitatea de adaptare;

- strategii de management al stresului;

- factorii motivationali si dispozitionali.

Conceptul / constructul de inteligenta emotionala

Un alt model al teoriei inteligentei emotionale a fost propus de psihologii americani Peter Salovey si
John Mayer (P. Salovey & J. Maier, Intelligence, Imagination, Cognition and personality 9, 1990, in D.
Goleman, Working with Emotional Intelligence, Bantam Book, New York, 1998), care au definit conceptul
ca fiind capacitatea persoanei de a-si monitoriza emotiile proprii si ale celorlalti si de a folosi aceste
simtiminte in directionarea gandirii si a actiunii.

Constructul de inteligenta emotionala al lui Daniel Goleman

Daniel Goleman, doctor in psihologie neurocognitiva la Harvard, unde I-a avut ca profesor pe David
McClelland, editor al rubricii de stiinte neuronale si comportamentale la New York Times si, bineinteles,
proprietarul firmei de consultantd Emotional Intelligence Services.

Folosindu-se mai mult de o trecere in revista, dar foarte amanuntita, a ultimelor cercetari in mai toate
ramurile psihologiei, de la neurostiinte la imunopsihologie, de analiza succeselor sau insucceselor in afaceri,
training, viata personald etc., ale mai multor persoane, din cele mai variate clase sociale, de la soferul de
culoare de autobuz, pana la presedintii unor mari corpotratii americane, D. Goleman (Emotional Intelligence,
Bantam Books, New York, 1997) imbogateste modelul lui Salovey si Maier cu propriile sale idei.

Modelul lui Daniel Goleman
Acesta defineste inteligenfa emotionala: ,,capacitatea de recunoastere a propriilor stari emotionale si
ale celorlalti, de auto-motivare si control, atat fata de noi insine, cat si in relatie cu ceilalti”.
Modelul lui Goleman contine cinci componente emotionale si sociale de baza:
Cunoasterea de sine: o evaluare realistd a talentelor proprii si o incredere de sine bine Intemeiata;
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Auto-control: starile emotionale trebuie conduse astfel incat sa favorizeze indeplinirea obiectivelor si
nicidecum sa le stdnjeneasca sau sa le blocheze;

Motivarea: folosirea preferintelor personale in directionarea catre atingerea telurilor propuse, care sa
ajute persoana sa ia initiativa si sa persiste, in ciuda adversitatii;

Empatia: identificarea starilor emotionale ale celorlalti, capacitatea de a cultiva relatii neconflictuale
cu ceilalti;

Deprinderi sociale: capacitatea sa te descurci bine din punct de vedere emotional in relatii; capacitatea
s interpretezi bine retelele si situatiile sociale.

Cercetarile lui Goleman

Pentru a demonstra ca inteligenta emotionald este o componentd esentiald a comportamentului
excelent, in cariera sau in familie, Goleman reanalizeaza datele brute obtinute de cercetatorii Ruth Jacobs si
Wei Chen de la firma Hay/McBer intr-0 cercetare asupra performantei la 40 de companii.

Scopul cercetarii a fost identificarea competentelor la angajatii foarte buni, comparativ cu cei buni.
Autorul mentioneaza cd daca diferenta la capacitati pur cognitive (aptitudini / inteligentd) dintre cei foarte
buni si cei buni a fost de doar 27%, in ceea ce priveste competentele emotionale, diferenta era de 53%.

Energia emotionala e considerata ca unul din ingredientele absolut necesare pentru un lider de succes,
acesta trebuind sa se energizeze pe sine si pe ceilalti pentru a supravietui intr-o piata atat de competitiva (Noel
Tichy, The leadership engine Building leaders at every level, Dallas, Pritchett & Associates Inc., 1998).

Teste de evaluare a inteligentei emotionale

Daniel Goleman a dezvoltat prin firma sa ,,Inventarul de Competentd Emotionald”, care poate fi
utilizat, dupa spusele autorului, ca instrument de evaluare a nevoilor de competentd emotionald sau ca
instrument de 360 grade-feedback.

Un alt autor, tradus si in limba romana, Jeanne Segal (Dezvoltarea inteligentei emotionale, Editura
Teora, Bucuresti, 1999), propune un test de determinare a inteligentei emotionale, la care raspunsurile se
impart in 2 categorii:

Cele care denota un coeficient scdzut de inteligenta emotionald (EQ);

Cele care denota un coeficient ridicat de EQ.

In functie de subclasificarea raspunsurilor din categoria EQ scizut, se recomandai a se insista asupra
unui anumit capitol din carte.

O evaluare critica a teoriei lui Daniel Goleman

In ambele carti citate, Daniel Goleman, intr-un limbaj placut, alert, specific mai mult literaturii de
afaceri, decat cercetarii psihologice (aparent aride din cauza unui incarcat aparat statistic), se straduieste si
credem cd reuseste sd convinga cd succesul profesional si personal nu depinde exclusiv de inzestrarea
cognitiva, ci si de caracteristicile de personalitate.

Din acest punct de vedere, psihologia, este adevarat fard sa foloseascd conceptul de inteligenta
emotionald, a subliniat mereu rolul personalitatii (si a chestionarelor de personalitate) in determinarea si
predictia succesului profesional.

Legaturile cu ceilalti

De la Freud, care considera ca traumele nerezolvate din copilarie impiedica adultul sa se bucure de
viata, munca si iubire, la Adler cu teza complexului de inferioritate, sau Sullivan, cu conceptul ,,acei importanti
ceilalti”, de la studiile lui Kurt Lewin asupra stilului de conducere, la teoriile cognitive asupra depresiei,

- psihologii nu au contenit in a descoperi si redescoperi importanta relationarii pozitive cu ceilalti
(altfel spus, importanta “iubirii” si suportului social).

A te intelege bine cu ceilalti a devenit obligatoriu pentru binele tdu personal sau al echipei mai mari
sau mai mici din care faci parte.

Altfel, faimoasa definitie a lui Sartre va deveni deosebit de actuala: ,,Infernul (raul) sunt ceilalti”.

Daniel Goleman are meritul de a fi redescoperit personalitatea in doua carti interesante si incitante.

In plus, a dovedit ca si psihologia se supune aceleiasi dinamici a globalizarii, conceptul de inteligenta
emotionald facand deja turul globului, iar consultantii se Tnghesuie sd vanda deja solutii computerizate de
diagnosticare a EQ.
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Corelatiile relevate de Sternberg

Exista o corelatie intre timpul de reactie si inteligenta.

Fluenta verbala poate fi un bun indicator al inteligentei cristalizate(dobandite).
Testele de rationament abstract sunt un bun indicator pentru inteligenta fluida().
Inteligenta academica ¢ diferita de inteligenta practica sau cea sociala.
Inteligenta academica nu garanteaza mai tarziu succesul profesional.

Implicatii ale noilor abordari asupra selectiei resurselor umane

Abordarea lui Sternberg reaminteste psihologului practicant despre atat de mult repetata axioma din
Facultatea de Psihologie, ca ,,in Sistemul Psihic Uman totul se leaga cu totul”.

In acest sens, psihologul nu trebuie si ramana prizonierul scorurilor brute sau standard ale unui subiect
la un anumit test.

INTELIGENTA PRACTICA

Diferentele importante dintre succesul academic si succesul profesional i-au facut pe cercetatori sa se
intrebe daca nu exista cumva si o altd inteligenta.

Inteligenta practici e cosiderata de Richard K. Wagner (Practical Intelligence, in European Journal
of Psychological Assesment, vol. 10, 1994, issue 2) o abilitate de rezolvare de probleme cotidiene si insuficient
definite, ca un ,,Know-how” practic.

In engleza, expresia consacrata este ,,street smart” and ,.knowing the ropes”, iar limba roména a
consacrat deja acest concept in faimoasa ,,teoria ca teoria, dar practica ne omoara”.

Spre deosebire de inteligenta masuratd de testele de inteligenta, scorurile la sarcinile de inteligenta
practica ating un varf de performanta intre 40 si 50 ani, cu un usor declin dupa aceea.

Conceptul de inteligenta practica are relevanta pentru angajator care este interesat mai mult de solutii
practice pentru problemele cu care se confruntd, decat cu modele teoretice sofisticate, dar lipsite de relevanta.

Psihologul organizational trebuie sa aibd 1n vedere faptul cd unele posturi au o incarcatura mai mare
de inteligenta practica decat in inteligenta generala (g).

Persoanele de succes din departamentele de logistica, secretariat, curierat etc. sunt descrise, in limbajul
comun, ca fiind descurcirete, practice.

Probleme legate de abordarea personalitatii

Psihologul practicant are la indemana o multitudine de teorii despre geneza, functionarea, dezvoltarea
si deteriorarea personalitatii.

Avem teorii psihanalitice, neo-analitice, comportamentale, dispozitionale, caracteriale, bazate pe
trasaturi, motivationale, umaniste, cognitive, sociale etc. (R.M. Liebert & M. Spiegler, Personality Strategies
and Issues, Broks/Cole Publishing, California, 1990).

Modelul personalitatii

Majoritatea psihologilor se pronuntd in favoarea unei teoretizari multilaterale, luand din fiecare
teorie ce ii foloseste pentru a-si construi propriul model de personalitate.

Intrebarea care vine instantaneu este: mai e posibila psihologia ca stiinta daca avem tot attea psihologii
cati psihologi? Iata o realitate tulburdtoare care nu se gaseste in celelalte stiinte: fizica, biologie, chimie,
astronomie, geologie, matematica etc.

Ca tendinte, cercetdtorii 1si reorienteaza atentia de la studiul topologiei personalititii, la studiul
eficientei ei, spre o abordare factoriala si, nu in ultimul rand, spre o psihologie pozitiva, care are in centrul
ei omul, cu nevoia lui de autoactualizare.

Teoria factoriala: abordarile de tip Big-Five
McCrae si Costa (1997), aplicand NEO-PI-R (Noul Inventar de Personalitate Revizuit), bazat pe
modelul celor 5 factori de personalitate, au constatat ca aplicarea acestuia pe esantioane diferite din punct de
vedere cultural si national (germani, chinezi, portughezi, evrei, coreeni si japonezi) si compararea rezultatelor
cu cele obtinute pe populatia americand, au dus la obtinerea acelorasi 5 factori de personalitate:
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- Extraversia — introversia (E);

- Stabilitate emotionala — instabilitate emotionala (N-nevrrotism);
- Agreabilitate — dezagreabilitate;

- Constiinciozitate — neconstiinciozitate;

- Intelectualitate, deschidere culturald — obtuzitate.

Conceptul de big five

Extraversia: caldura/entuziasm, spiritul gregar, afirmarea, activismul, adutarea excitarii, calitatea
pozitiva a starilor emotionele.

Nevrotismul: anxietatea, ostilitatea, depresia, constiinta de sine, impulsivitatea si vulnerabilitatea.

Agreabilitatea: incredere, sincer in expresia opiniilor, in conduita, altruism, bunavointa, modestia si
blandetea.

Constiinciozitatea: competenta, ordinea, simtul datoriei, dorinta de realizare, auto-disciplina si
deliberarea.

Deschiderea: spre fantezie, spre modurile proprii de a simti, in planul actiunilor, in plan ideatic si in
planul ideilor.

Cat de predictiva este personalitatea in succesul ocupational

Psihologi si oameni simpli sunt de acord cu totii ca personalitatea individului la locul de munca e cea
care diferentiaza.

D. Jobber si S. Millar (The use of psychological tests in the selection of salesmen: a UK survey, Journal
of sales management, 1984) au dezvoltat specificatiile postului pentru agent de vanzari, aplicind un
chestionar.

Pe o scald in care 38% reprezintd maxim de populatie statisticd, iar 6% minimum, 32% din cei
intervievati au indicat ca factor important personalitatea care a fost depasita in importanta doar de
deprinderile de comunicare(38%).

Corelatii modeste

Atunci cum se explica corelatiile relativ modeste intre rezultatele la testele de personalitate si criteriile
de obiectivare (variabilele dependente)?

E o problema a instrumentului (testului),

- a masurarii in sine,

- a situatiei de testare care il face pe subiect sa raspunda atipic (sa ,,vanda” o alta personalitate pentru
a lua postul)?

Este corect si moral din partea angajatorului ca, pentru anumite posturi, sd ceard un anumit tip de
personalitate?

Daca da, poate si candidatul are dreptul sa simuleze existenta profilului pe care il simte valorizat in
organizatia respectiva.

Si astfel, selectia de personal devine un fel de ritual la triburile care isi au birourile in cladirile super-
dotate tehnologic.

Stephen Robbins (The truth about managing people and nothing but the thruth , Financial Times
Pretince Hall, London, 2002) considera ca cel mai bum predictor al unui comportament viitor este un
comportament din trecut, intrucat trasaturile de personalitate se modifica sub influenta atotputernicd a
organizatiei in care se intra.

Peter Drucker, parintele managementului prin obiective, un guru al literaturii manageriale, contesta
dreptul angajatorului de a cere angajatului un anumit tip sau profil de personalitate.

La locul de munca, firma are dreptul sa ceara de la angajat doar un anumit nivel de performanta
profesionald, restul este un abuz.

Totusi, chiar in S.U.A., O-NET, programul informatizat care proceseaza DOT (Dictionarul de Titluri
Ocupationale) incorporeazd acum in analiza postului si trasituri de personalitate, pe linga cele
cognitive, comportamentale si situationale (Leeata Hough, Frederick Oswald, Looking towards the future
Remebering the past, Annual review of Psychology, 2000).
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Aceeasi autori, facand o trecere in revista a cercetarilor din domeniul selectiei de personal pe perioada
1995 — 1999, subliniaza robustetea Modelului celor 5 Factori (FFM) intr-o varietate de situatii , citandu-I
pe Hogan si Ones, 1997 si Saucier & Goldberg, 1998.

Probleme ridica factorul de ,,constiinciozitate” care, daca ¢ definit ca si conformitate sociala, atunci
nu este un predictor al performantei profesionale in organizatiile si posturile care necesita creativitate.

Modelul celor 5 SUPERFACTORI a fost studiat si in relatie cu cautarea unui loc de munca (John
Bodreau, Wendy Boswel, Timothy Judge and J.R. Robert Betz, Personality and Cognitive ability as predictors
of job search among employed managers, Prsonnel Psychology, Spring 2001, v. 54, i. 1, p. 25),

- descoperindu-se ca, agreabilitatea, nevrotismul si deschiderea au efecte semnificative si
predictibile asupra comportamentului de gasire a unui job, chiar si dupa eliminarea factorilor situationali.

Howard and Bray (1998), intr-un studiu longitudinal intins pe perioada a 20 de ani, au identificat
corelatii:

- intre personalitate/factorii motivationali si potentialul managerial variind intre 0.33 (ambitie)
si 0.11 (supunere);

- intre personalitate/factorii motivationali si adaptare, variind intre 0.62 (leadership) si — 0.08
(amabilitate).

Informatiile furnizate de testele de personalitate se centreaza pe urmatoarele categorii esentiale:
. stabilitatea emotionald;

. atitudinea fatd de oameni (extraversie — introversie);

. relationarea cu ceilalti (conflictual-neconflictual);

. rezistenta la stress (slab-puternic);

. atitudinea fatd de munca (constiincios-neconstiincios);

. sistemul motivational;

. sistemul etic si de valori.

N NN AW

Testul de personalitate, indiferent de pretentiile autorilor din manualele de insotire, nu este
nefalsificabil sau infailibil si acesta nu poate inlocui psihologul, indiferent de gradul de sofisticare al
computerului si a soft-ului de utilizare.

Testele de personalitate si informatiile furnizate de acestea (S. Jones, Psychological testing for
Managers, Judy Piatkus Publishers, London, 1993)

Numele testului, autor, firma producitoare

- PA-Inventarul de Interese, Dr. Costick, PA Consulting Group S.U.A.

- MBTI-Mayer Briggs-, Distribuit de Oxford Psychologist Press

- OPQ- Chestionarul Ocupational de Personalitate, Saville&Holdsworth
- FIRO, Dr. Will Schutz

- 16 PFQ, R. Cattell, Cei 16 Factori de Personalitate, Nfer Nelson

Scopul testului

Sa identifice preferintele subiectului pentru un anumit tip/stil de munca

Clasifica persoanele in 16 tipuri de personalitate

- PA sd ofere o imagine completd asupra persoanei.

Sa analizeze gradul de autocontrol personal si de tensiune existenta la nivelul individului.

- 16 PFQ - sa dea o imagine completd asupra persoanei pe un continuum de 16 factori polari.

Forma

- Test simplu, usor de utilizat, un chestionar cu 90 de perechi de declaratii contrare

- 126 de intrebdri grupate in trei parti

- Ipsativ. Subiectul este obligat sa aleaga 2 din 4 afirmatii, cele care 1l caracterizeaza cel mai mult si
cel mai putin.

- Subiectul trebuie sa aleaga intre 54 de afirmatii grupate in doud categorii: ,,cum sunt acum” §i ,,cum
as vrea sa fiu”
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- Ipsative, Subiectul trebuie sa aleaga un raspuns din trei la 187 de intrebari.

Se aplica la / in

- Toate nivelele manageriale, dezvoltarea carierei, formarea de echipe, selectie
- Toate categoriile de management.

- Manageri, terapie maritala

Selectia de personal cu un nivel de pregatire de la mediu in sus.

Timpul de administrare si corectare
- 10-20 min.

- 30 min.

- 20-30 min.

- 3040 min. 5 min. Computer

- 10-15 min.

- 30 MIN., 10-15 MIN.

Informatii despre subiect
Acopera 20 de factori diferiti din 7 zone diferite, 10 tipuri de nevoi si 10 roluri (directionarea muncii,

conducere, activitate, natura sociala, stilul de munca, temperament, obedientd).

critic —

Indica preferintele subiectului: extraversie — introversie — analitic — intuitiv — rational — emotional —
empatic

Despre modul in care se relationeaza cu ceilalti. Despre stilul cognitiv.

Despre trairile subiectului. Indica nivelul de insatisfactie si discrepanta dintre nevoi si ce s-a atins deja

in includerea, controlul si deschiderea fata de ceilalti.

stres).

Indica structurile de baza ale personalitatii (sociabilitate, stabilitate emotionald, dominanta, nivelul de

Valoare curenta predictiva a chestionarului de personalitate

Ofera o imagine clara a modului curent in care functioneaza persoana.

Ofera o imagine utild a persoanei. Valoare orientativa referitor la comportamentul subiectului 1n viitor.
Indicator bun al personalitdtii curente. Util in predictia comportamentului ca sef, subordonat sau

membru al unei echipe.

Util in predictia atitudinii fatd de ceilalti.
Util in determinarea personalitdtii curente si in predictia comportamentului viitor in echipa.

Posibilitatea falsificarii

Mai greu, din cauza caracterului ipsativ al testului.

Dificil, dat fiind faptul ca intrebarile si optiunile sunt destul de subtile.
Mai usor de falsificat decat alte teste.
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T4. Testarea inteligentei

Cuprins:

Definitii ale inteligentei

Teorii ale inteligentei

Coeficientul de inteligenta

Scala de inteligentd Wechsler pentru adulti (WAIS)

Inteligenta este una dintre cele mai fascinante subiecte de cercetare din psihologie. Descifrarea ei a
preocupat atat pe laici, cat si pe oamenii de stiinta. In fiecare an se publica zeci si zeci de articole despre
inteligenta, se scriu carti de toate tipurile care abordeaza din diferite unghiuri de vedere problematica
inteligentei, se vorbeste despre masini “inteligente” si sunt organizate congrese pe trema “inteligentei”
artificiale. Dar, cu toate eforturile intreprinse, definitia inteligentei ramane eluziva, adesea ambigua,
controversata si, de ce nu, pe alocuri misterioasa. Psihometricienii, mai optimisti, au reusit, totusi, in confuzia
generala cu privire la natura inteligentei si definirea ei, sa construiasca o serie de instrumente prin care sa o
masoare intr-o masura acceptabila.

Definitii ale inteligentei

in primul rand trebuie sa facem cateva precizari referitoare la natura insasi a definitiei inteligentei.
Sternberg (1986) face o distinctie intre definitii “operationale” si ""reale", ceea ce este un element important in
acest context. O definitie operationala defineste un concept in termeni de cale in care este masurat. A. Binet
afirma in spiritul respectiv ca "inteligenta este ceea ce masoara testul meu", dupa Boring (1923), inteligenta
este "ceea ce testele testeaza”.

Orice definitie operationala a inteligentei, arata Sternberg (1986), prezinta doua pericole: (a) Este
circulara. Orientarea constructorilor de teste de inteligenta este sa proiecteze un test care sa masoare inteligenta
si nu sa o defineasca. Ei spera probabil ca isi vor aduce o contributie la definirea ulterioara a inteligentei; (b)
Definirea operationala a inteligentei se pare ca este o cale ideala pentru a realiza progrese in intelegerea naturii
inteligentei. Definirea operationala a inteligentei se reflecta in metodologia de construire a testelor de
inteligenta, cand constructorii adopta cu prea multa usurinta tehnica validarii concurente, adica teste
consacrate ca ar masura inteligenta sunt corelate cu cele produse de ei. Daca relatia este semnificativa, testul
este adoptat ca test care masoara inteligenta.

O definitie reala a inteligentei este una care incearca sa ne explice adevarata natura a acesteia. O cale
utila de a desprinde ce se intelege prin conceptul de inteligenta, este sa exploram ce spun cei care s-au ocupat
de aceasta. lata cateva definitii:

Spearman (1904, 1923): o aptitudine generala care presupune, in esenta, eductia relatiilor si corelatiilor.
Binet si Simon (1905): aptitudinea de a judeca bine, de a intelege bine, de a rationa bine.

Terman (1916): capacitatea de a forma concepte si de a intelege semnificatia lor.

Pintner (1921): aptitudinea individului de a se adapta adecvat la situatiile relativ noi din viata.

Thorndike (1921): puterea unor raspunsuri noi din punctul de vedere al adevarului sau faptelor.

Thurstone (1921): capacitatea de a inhiba ordonarea logica a raspunsurilor, de a da raspunsuri diferite
imaginate flexibil, realizarea modificarii instinctive a adaptarilor in comportamentul deschis.

Wechsler (1939): capacitatea de agregare sau globalizare a individului la actiuni intentionate, la gandire
rationala si la actionare eficienta in mediul inconjurator.

Humphreys (1971): intregul repertoriu de deprinderi achizitionate, de cunostinte, seturi invatate si
generalizarea tendintelor considerate intelectuale in natura lor si care sunt disponibile in orice moment.
Piaget (1972): un termen generic care sa indice formele superioare ale organizarii sau echilibrului structurii
cognitive utilizata la adaptarea la mediul fizic si social.

Rosca si Zorgo (1972): inteligenta este o aptitudine foarte complexa in care sunt implicate numeroase procese
psihice (gandire, memorie, atentie etc.), care la randul lor sub aspectul efectului, al functiei indeplinite, pot fi
considerate de asemenea aptitudini.

Kulcsar (1980): se pot desprinde doua criterii importante in explicarea naturii psihologice a intelectului uman
- cel functional si cel structural. Sub aspect functional, inteligenta poate fi definita ca aptitudine generala
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orientata spre adaptare la situatii problematice noi. Sub aspect structural, realizarea conduitei inteligente
presupune convergenta proceselor, a functiilor psihice - spirit de observatie, memorie, atentie, imaginatie etc.
- care se pot imbina intr-un mod variat, formand astfel o structura cognitiva unitara, dinamica si particulara de
functii structurale.

Sternberg (1985, 1986): capacitatea mentala de automatizare a procesarii informatiei si de a emite un
comportament adecvat contextual in raspunsul la noutate; inteligenta include, de asemenea, metacomponente,
componente de performanta si componente de achizitionare de cunostinte.

Eysenck (1986): transmiterea "error-free" a informatiei prin cortex.

Gardner (1986): aptitudinea sau deprinderea de a rezolva probleme sau de a crea produse intr-o maniera
eleganta si care sunt de valoare in diferite structuri culturale.

Ceea ce se poate desprinde din aceste definitii este ca psihologii care au studiat inteligenta sunt de
acord asupra a doua puncte de vedere, anume ca inteligenta este (a) o capacitate de a invata din experienta si
(b) ca presupune capacitatea individului de a se adapta la mediu.

O alta abordare in intelegerea constructului de inteligenta consta in studiul sensului popular al acesteia,
asa cum este utilizat termenul respectiv de catre omul din popor si conotatia primita in acest context. Sternberg
s.a. (1981) au organizat un astfel de studiu care a constat in punerea unei intrebari pe strada, la intrarea intr-
un magazin, la biblioteca sau in gara: "Ce inseamna pentru dumneavoastra a fi inteligent?" Rezultatele
investigatiei au confirmat ca atat expertii, cat si profanii definesc inteligenta aproape in termeni similari.
Pentru experti ordinea in importanta a calitatilor care definesc inteligenta este: inteligenta verbala, aptitudinea
de a rezolva probleme si inteligenta practica. Pentru profani, ordinea este: aptitudinea practica de a rezolva
probleme, aptitudinea verbala si competenta sociala. De fapt, aceste aptitudini le masoara cele mai multe teste
de inteligenta.

TEORII ALE INTELIGENTEI

Literatura psihologica mentioneaza mai multe teorii asupra inteligentei. Unele au rezistat timpului,
altele nu. Ne vom opri asupra celor care au atras atentia cercetatorilor si care au generat numeroase studii la
timpul potivit. Desigur, adesea teoria s-a diluat in timp, dar instrumentele de masura a inteligentei au
supravietuit, multe fiind utilizate cu succes si azi.

Teoria celor doi factori (bifactoriala) ai lui Charles E. Spearman (1836-1945)

Spearman (1904; 1923; 1927) a observat ca aproape totdeauna intre scorurile testelor cognitive apar
corelatii pozitive. Acesta a fost punctul de start a teoriei pe care o va dezvolta si care a marcat mult timp
cercetarile din psihologie. Operand cu paterne de intercorelatii Spearman a creat una din metodele statistice
mult utilizate si azi, analiza factoriala. Cu ajutorul acestei metode el a descoperit ca inteligenta are la baza
doua tipuri de factori, un factor general, g, si numerosi factori specifici, s1, Sz, s3 etc. Deci, in conceptia lui
Spearman, scorurile obtinute la fiecare test cognitiv sunt influentate de pozitia ocupata de o persoana fata de
un factor general intelectual sau de nivelul lui g. Corelatiile dintre scorurile testelor cognitive pot fi explicate
in totalitate prin faptul ca diferite teste reflecta o serie de masuri partiale ale aceluiasi factor intelectual general,
g. Spearman a mai identificat faptul ca fiecarui test ii este asociata si o eroare de masurare (e) care, la randul
sau poate influenta performanta la test. in ceea ce priveste factorii specifici, Spearan sustine ca acestia sunt
unici pentru fiecare test si independenti fata de nivelul general al inteligentei. De exemplu, scorurile la un test
de comprehensiune verbala sunt determinate in mare parte de nivelul inteligentei generale, dar ele sunt, la
randul lor, afectate de aptitudinile specifice de a efectua sarcinile cerute de comprehensiunea verbala,
independent de inteligenta generala. Spearman nu da prea mare importanta factorilor specifici, el
concentrandu-si eforturile pe definirea naturii factorului g, pe care il asemuieste cu "energia"” sau "puterea”
globala a cortexului. Despre factorii specifici, el crede ca au un substrat fiziologic localizat in grupul de
neuroni implicati in operatiile mentale cerute de rezolvarea unui test sau subtest.

Spearman, in baza teoriei sale, sustine ca unele teste sunt puternic saturate in factorul g, in timp ce
altele caracterizeaza in principal un factor specific (de ex. testele senzoriale). Doua teste saturate in factor g
vor corela puternic semnificativ. Testele lipsite de saturatie in factorul g nu vor corela unul cu altul. Aceste
puncte de vedere sunt ilustrate grafic in Figura 3.1. In aceasta figura, cercurile (A, B, C, D) reprezinta teste de
inteligenta si gradul de suprapunere, puterea corelatiei (testele A si B sunt mai mult saturate in factorul g si
coreleaza puternic, iar testele C si D au o saturatie mai scazuta in factorul g si coreleaza mai slab unul cu altul).
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Spearman (1923), sustine ca diferentele individuale la nivelul factorului g se reflecta nemijlocit in
utilizarea a trei principii ale cognitiei: aprehensiunea experientei, eductia relatiilor si eductia corelatiilor.
Prin eductie se intelege procesul prin care cunoasterea nemijlocita a naturii a doua principii fundamentale sau
elemente, conduce la cunoasterea relatiei dintre ele (eductia relatiilor); sau unde cunoasterea unui singur
element si a unei relatii, conduce la cunoasterea corelatiei dintre primul element si cel cu care este acesta in
relatie (eductia corelatelor) (English & English, 1958). Cele trei principii enuntate pot fi explicate prin
examinarea manierei in care se rezolva analogii de tipul A:B::C:?, adica A este pentru B, ceea ce C este pentru
? Un exemplu este urmatorul: Baterie : Lanterna : Soft : ? Pentru a rezolva aceasta analogie, mai intai trebuie
sa intelegem fiecare termen bazat pe experienta trecuta, adica, trebuie sa avem ceea ce Se numeste
aprehensiunea experientei. Daca nu avem nici o idee despre ce este Baterie, Lanterna si Soft, vor exista putine
sanse sa completam analogia corect. Apoi, va trebui sa inferam relatia dintre primele doua elemente analoage,
in acest caz, dintre Baterie si Lanterna. Ch. Spearman se refera in acest caz la capacitatea de a infera relatia
dintre doua concepte ca fiind eductia relatiilor. Eductia corelatiilor se refera la aptitudinea de a aplica un
principiu inferat la un nou domeniu, aceasta prin aplicarea regulii inferate la gasirea raspunsului corect, in
cazul exemplului nostru, Soft : Calculator.

Modelul bifactorial al lui Spearman a fost completat si amplificat ulterior de Sir Cyril Burt (1883-
1972) care introduce factorii de grup intercalandu-i intre factorul general (g) si cei speciali (s). Sistemul
ierarhic propus de Burt (1949) este prezentat in Figura 3.2. S.C. Burt discuta in cadrul modelului sau despre
cinci etaje organizate ierarhic:

Nivelul A reprezinta procesele senzoriale simple.

Nivelul B cuprinde procesele perceptive si motrice

Nivelul C se refera la procesele asociative (memoria, asociatiile productive, imaginatia reproductiva,
aptitudinile verbale, aritmetice si aptitudinile practice care includ factorul spatial si pe cel mecanic).

Nivelul D reprezinta etajul proceselor relationale superioare, cuprinzand procesele de gandire
impreuna cu relevarea implicita sau explicita a relatiilor cu combinarea relatiilor si cu procesele (judecatile
estetice).

Nivelul E este al proceselor generale, care cuprinde functiile receptive si de executie, rapiditatea
functiilor mentale, atentia.

S L Intelectul (mind))
Nivelu} relatiilor . 'g/\Pnctic.

Asociyatil' Ay

Perceptie.

AARA R
Senzatie’ /\

Figura 3.2. Modelul structurii ierarhice a aptitudinilor dupa Sir C. Burt.
Modelul lui Burt a fost completat de autori ca EI Koussy (1935), care introduce simbolul k pentru a
reprezenta factorul spatial.

Leon L.Thurstone (1887-1955) si factorii de grup
Thurstone (1931) dezvolta tehnica analizei factoriale prin gasirea unor proceduri capabile sa exploreze
empiric matricele de intercorelatii in vederea identificarii existentei si denumirii unor factori de grup. Pe baza
scorurilor obtinute la 60 de teste, L.L. Thurstone demonstreaza ca exista o serie de factori comuni de grup ai
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testelor. Acestia sunt in relatie de determinare cu factorul g, nefiind insa identici cu acesta. De exemplu,
scorurile testelor de comprehensiune verbala, analogii, abilitati de calcul, toate vor corela pozitiv ca si
consecinta a relatiei cu factorul g. Thurstone (1938) considera ca inteligenta poate fi cel mai bine inteleasa
plecand de la o structura de sapte factori de grup sau factori primari (primary mental abilities):

Comprehensiune verbala - vocabular, intelegerea textelor, analogii verbale etc.

Fluenta verbala - aptitudinea de a genera si opera rapid cu un numar mare de cuvinte cu caracteristici
specifice, ca in anagrame sau texte cu rima.

Aptitudinea numerica - aptitudinea de a efectua repede si precis diferite operatii matematice.

Aptitudinea spatiala - vizualizarea in spatiu si aptitudinea de a transforma mintal figuri desenate in
spatiu.

Memoria asociativa - memoria bruta.

Viteza perceptiva - perceperea (observarea) rapida a detaliilor, anomaliilor, similaritatilor etc.

Rationament - deprinderea in operarea cu sarcini care presupun rationament inductiv, deductiv si
aritmetic.

Daca initial L.L. Thurstone a negat existenta factorului g, in sensul sustinut de Spearman si scoala
engleza de psihologie initiata de acesta, ulterior el il accepta, dar ca factor secundar, nu ca unul primar.
Evidentele statistice sustin prezenta factorului general, g, o aptitudine cognitiva generala nu poate fi tagaduita,
chiar daca nu intotdeauna este manifesta. Ea joaca un rol important in actele de gandire, in organizarea si
reglarea comportamentului (Cosmovici, 1967; Rosca & Zorgo, 1972).

Modelul ierarhic al lui Vernon

Vernon (1950) considera ca atat Spearman cat si Thurstone au dreptate, astfel in modelul ierarhic al
factorilor de grup pe care il construieste incearca sa-i impace (Figura 3.3).

Figura 3.3 Modelul ierarhic al factorilor de grup propus de Vernon (Vernon, 1950).

Modelul lui P.E Vernon sugereaza luarea in considerare a unui factor general g prezent in toate testele

g 3
Factori majori de grup v: ed k:m

Factori minori de grup f'LHJlI[F'h rhf_i"['l I H—‘I
Facear) specifel ARRRR RN AR RRR RN R

care masoara inteligenta si care poate fi divizat in doa categorii mari, numite factori majori de grup: verbal-
educational (s:m) si spatial-mecanic (k:s). in continuare, fiecarui factor major ii sunt asociati factorii specifici,
subordonati factorilor minori de grup.

Modelele ierarhice, atat al lui Thurstone cat si al lui Vernon sau a celor care au incercat sa le
optimizeze, au avut repercusiuni asupra constructiei de teste psihologice si organizarii examenului psihologic.
Ele au permis o oarecare ordonare a interventiilor psihologice. Modelele ierarhice au supravietuit timpului,
ele fiind destul de populare si astazi.

Modelul structurii intelectului al lui Guilford (1897-)

Joy P. Guilford (1967, 1985), una din figurile proeminente ale psihologiei americane a continuat munca
lui L.L. Thurstone de descoperire a factorilor care se presupune ca ar intra in componenta inteligentei. Guilford
s-a indepartat de modelele anterioare, el nu a mai acceptat ideea existentei unui factor general intelectual
sustinand ca inteligenta este organizata in functie de trei dimensiuni:

Operatii - ceea ce 0 persoana face.
Continuturi - materialul cu care sunt efectuate operatiile.
Produse - forma in care informatia este stocata si procesata.

Modelul pe are I-a propus J.P. Guilford este tridimensional (Figura 3.4). Pentru fiecare dimensiune
este reprezentat cate un factor de grup sau cate o categorie a activitatii intelectuale, fiecare cu componentele
sale. Pe prima dimensiune a paralepipedului apar tipurile de operatii intelectuale cerute de test. Multi din
itemii testului vor pune accent pe una din urmatoarele operatii:
cognitie - descoperirea, cunoasterea, intelegerea
memorie - operarea cu itemi de informatie care presupun implicarea memoriei (ex. serii de numere sau litere)
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gandirea divergenta - extragerea din itemii memorati a unei clase specifice astfel ca denumire de obiecte care
toate se pot caracteriza prin aceea ca sunt grele sau comestibile

gandirea convergenta - extragerea din memorie a unui item corect (ex. gasirea cuvantului potrivit la un joc de
cuvinte incrucisate)
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evaluarea - determinarea a cat de bine un item oarecare de informatie satisface exigentele logice specifice
Figura 3.4 Modelul structurii intelectului al lui Guilford (1985)

Continutul se refera la natura materialelor sau informatia prezentata persoanei examinate Cele cinci
categorii de continuturi sunt:

vizuale - imagini

auditive - sunete

simbolice - simboluri matematice

semantice - sensuri, iin mod obisnuit simboluri ale unor cuvinte

comportamente - aptitudinea de a intelege starea mentala si comportamentul altora

Produsele, a treia dimensiune a modelului lui Guilford, se refera la diferite tipuri de structuri mentale
pe care creierul trebuie sa le produca pentru a construi un raspuns corect. Exista sase tipuri de produse:
unitati - o singura entitate care are 0 combinatie unica de proprietati sau atribute

clase - ceea ce unitati similare au in comun (ex. un set de triunghiuri sau note muzicale reproduse cu o aceeasi
tonalitate

relatii - o conexiune observabila intre doi itemi (ex. doua tonuri pe o anumita octava)

sisteme - trei sau mai multi itemi care formeaza un intreg recognoscibil (ex. 0 melodie sau o secventa de
actiuni)

transformari - o schimbare intr-un item de informatie (ex. o corectare de ortografie)
implicatii - ceea ce implica un item particular (ex. asteptarea tunetului dupa fulger)

Cand se intalnesc cele trei variante din cele trei categorii apare un cubulet care, fiecare in parte
reprezinta cate un factor al activitatii intelectuale. Deoarece intalnim cinci variante din prima dimensiune, sase
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din a doua si patru din a treia, vom avea in total 5 x 6 x 4, adica 120 de factori. Un cubulet, va reprezenta
memorarea de clase cu continut figural, altul memorarea de clase cu continut simbolic, altul evaluarea de
relatii cu continut comportamental etc.

Guilford a reusit sa identifice 98 din cei 120 de factori, afirmand ca in viitor vor fi identificati si ceilalti
(Guilford, 1988). Pentru fiecare dintre factorii identificati pot fi construite teste speciale. De pilda, daca
subiectului i se prezinta un numar oarecare de figuri si i se cere sa le clasifice in cat mai diferite feluri avand
posibilitatea sa incadreze aceeasi figura in mai multe clase, atunci va putea fi vorba de manifestarea gandirii
divergente, cu un continut figural realizand ca produs mai multe clase. In acest caz este vorba de gandire
divergenta fiindca se dau mai multe solutii posibile si nu se cauta o singura solutie ca in cazul gandirii
convergente (Rosca & Zorgo,1972).

Modelul atomist al inteligentei proiectat de J.P. Guilford nu a creat probleme deosebite constructorilor
de teste, dimpotriva, le-a sugerat chiar unele idei noi. El s-a incadrat foarte bine in practica testarii psihologice.
Totusi unii psihologi il considera "dubios” (Murphy & Davidshofer, 1991).

Inteligenta fluida si cristalizata

Raymond B. Cattell (1905 - 1998) (1941, 1971) si apoi Horn (1968, 1985) propun o teorie a structurii
inteligentei bazata pe tehnica analizei factoriale. In studiile pe care le-au efectuat cei doi autori, acedtia gasesc
doi factori majori si nu unul general sau mai multi factori de grup. Acesti doi factori sunt denumiti inteligenta
fluida (gr) si inteligenta cristalizata (gc)

Inteligenta fluida este in general nonverbala, o forma a eficientei mentale relativ independenta de
cultura. Ea se refera la o capacitate innascuta de a invata si rezolva probleme. Inteligenta fluida este utilizata
cand o sarcina pretinde adaptarea la o situatie noua. Prin contrast, inteligenta cristalizata reprezinta ceea ce
cineva a invatat deja prin investitia de inteligenta fluida intr-o situatie culturala data (ex. invatarea calculului
probabilitatilor in scoala).

Inteligenta cristalizata este dependenta in foarte mare masura de aspectul cultural si este utilizata in
sarcini care cer raspunsuri sau deprinderi invatate. Daca inteligenta cristalizata apare cand inteligenta fluida
opereaza in contextul unui anumit produs cultural, ne asteptam ca cele doua forme de inteligenta sa coreleze.
De fapt, corelatiile inregistrate in astfel de situatii au fost numai moderate.

Datorita faptului ca inteligenta fluida se manifesta nonverbal fiind dependenta de expunerea la 0 anume
cultura, Cattell (1940) considera ca instrumentele de masura ale acesteia sunt “culture-free". Bazat pe aceasta
presupunere, el si construieste Culture Fair Intelligence Test in incercarea de a elimina distorsiunile introduse
de actiunea diferentelor culturale in testare. Ulterior, Cattel (1971) si Horn (1982, 1985) propun o varianta
expandata a teoriei pe care o privesc ca un model ierarhic cu cele doua forme de inteligenta, fluida si
cristalizata, situate la punctul de pornire a ierarhiei respective. Ei discuta astfel despre o serie de
subcomponente de identificare a inteligentei si care includ organizarea vizuala, viteza perceptiva, organizarea
auditiva etc.

Inteligenta ca un construct biologic

Cei mai multi cercetatori ai inteligentei au studiat-o prin metoda clasica prin construirea unui test si
corelarea performantelor realizate cu notele scolare sau alti indici de performanta intelectuala ori
performantele la alte teste care pretind ca masoara inteligenta. Foarte putini psihologi au avut ideea sa
investigheze inteligenta plecand de la proprietatile creierului insusi.

Comportamentul inteligent solicita din partea creierului sa fie bine organizat si sa se realizeze o buna
sincronizare a activitatii electrice intre celulele cerebrale. Neuronii trebuie sa transmita impulsuri
electrochimice calibrate precis, specifice senzatiilor, perceptiilor, proceselor superioare de gandire care au loc
etc. Activitatea electrica colectiva a celulelor cerebrale poate fi masurata cu ajutorul electrozilor plasati pe
scalp. Inregistrarea activitatii electrice a creierului este foarte complexa, dar s-a putut demonstra o predictie a
unor raspunsuri la anumiti stimuli. De exemplu, dupa proiectarea unei lumini de blitz in ochii unui subiect, se
va observa un patern al undelor cerebrale, care poate fi masurat si inregistrat. O medie a potentialului evocat
(MPE) se poate calcula pentru fiecare individ de la cateva mii de inregistrari. Se poate deci obtine un patern
precis si totodata specific pentru diferite tipuri de reactii la diferiti stimuli.

Ertl si Schafer (1969) au fost printre primii care au studiat corelatia dintre inteligenta si undele
cerebrale. Ei au descoperit o relatie semnificativa intre forma biocurentilor cerebrali si 1Q (Figura 3.5)
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Figura 3.5. Media potentialului evocat (MPE) tipic pentru subiecti cu 1Q superior si cu IQ inferior.

Ulterior, s-a constatat ca lungimea zig-zag-ului undei MPE coreleaza semnificativ cu scorurile 1Q
(r=.77). lata deci cum o masurare biologica poate fi un excelent predictor al nivelului inteligentei masurate
prin 1Q. Desigur, au aparut si critici la adresa acestei practici sustinandu-se ca studiile corelationale in acest
caz nu sunt suficiente; este necesara o orientare teoretica mai explicita care sa permita legarea inteligentei ca
trasatura psihologica de procesarea informatiei la nivel neural. Aceste experimente sunt insa promitatoare si
poate vor deschide noi orizonturi in descifrarea mecanismelor actiunilor inteligente.

Teoria triarhica a inteligentei a lui Sternberg

R. J. Sternberg (1985; 1986) a propus o structura diferita a inteligentei.Teoria sa subliniaza ca
activitatile mentale pot fi sparte in componente si ca diferite sorturi ale acestora pot fi utilizate pentru ca sa
achizitionam informatii indeplinind sarcini mintale specifice, planificand, monitorizand si evaluand procesele
mintale generale. Teoria sugereaza ca adaptarea la mediu este 0 masura critica a inteligentei, un aspect
subliniat, de altfel, de multi predecesori. R.J. Sternberg isi denumeste teoria “triarhica™ deoarece ea se ocupa
de trei fatete ale inteligentei: inteligenta componentiala (cum este generat comportamentul inteligent; se
refera la procesele cognitive fundamentale implicate in achizitionarea de cunoastinte si in performanta);
inteligenta experentiala (cand un anumit comportament este inteligent); inteligenta contextuala (care
comportament este inteligent, in ce context). Tabelul 3.1 ne prezinta un rezumat explicativ al teoriei triarhice
a inteligentei a lui R.J. Sternberg.

Tabelul 3.1

Teoria triarhica a lui Sternberg - un rezumat explicativ

Inteligentd componentiala

Metacomponente sau procese de executie (ex. planificare)

Componente de performanta (ex. rationamentul silogistic)

Componente de achizitionare de cunostinte (ex. aptitudini de a achizitiona cuvinte)

Inteligenta experentiala
Aptitudinea de a opera cu noutati
Aptitudinea de a automatiza procesarea informatiei
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Inteligenta contextuala
Adaptarea la mediul lumii reale
Selectarea unui mediu potrivit
Modelarea mediului

Teoriile cognitive despre inteligenta, cum este si aceasta a lui R.J. Sternberg, au un impact mare asupra
proiectarii testelor de inteligenta si a testarii ei. Ele pot altera caile in care proiectam, interpretam si utilizam
testele care masoara inteligenta generala.

Coeficientul de inteligenta

Termenul de "coeficient de inteligenta” (William Stern a introdus acest termen in anul 1914) pe care
il gasim prscurtat in lucrarile de specialitate cu initialele 1Q, QI sau Cl, a fost introdus pentru prima data de
L.M. Terman, in anul 1916, cu ocazia adaptarii americane a Scalei Binet-Simon difuzata sub denumirea de
Stanford-Binet Intelligence Test. Formula de calcul a 1Q-ului este urmatoarea:

IQ = (VM/VC) x 100

unde:

IQ = coeficientul de inteligenta
VM = varsta mentala

VC = varsta cronologica

Un 1Q de 100 indica normalul sau media performantei intelectuale. Cand o persoana obtine un 1Q sub
100, inseamna ca a obtinut o performanta sub standard. Cand varsta mintala este superioara celei cronologice,
1Q-ul este mai mare de 100 spunandu-ne ca persoana in cauza se situeaza peste media performantelor.

Desi determinarea 1Q este destul de populara printre psihologi, el intrand in prezent si in limbajul
curent si al nespecialistilor, acest coeficient calculat pe baza varstei mintale a dus, totusi, la multe dificultati
de interpretare. In primul rand a aparut o problema tehnica indusa de faptul ca performanta nu prezinta niveluri
egale de variabilitate pentru toate varstele. Astfel, un copil de 4 ani cu VM de 5 ani va primi acelasi scor 1Q
(120) ca si unul de 8 ani cu 0 VM de 10, dar, este nesigur ca cei doi copii vor realiza aceeasi performanta
superioara raportata la grupul lor de varsta. Cand problema este transferata masurarii inteligentei adultilor, se
ivesc probleme imposibil de rezolvat pe baza QI-ului. Inteligenta nu creste cu varsta; abilitatile cognitive chiar
descresc in performanta odata cu varsta. Se ajunge astfel ca 1Q-ul calculat pe baza varstei mentale, in contextul
unui examen psihologic de selectie profesionala, sa penalizeze nejustificat persoanele mai in varsta. Cu alte
cuvinte, utilizarea formulei 1Q=VM/VC este improprie, ea sugereaza faptul ca o data cu cresterea in varsta,
scade inteligenta. Daca cineva va trai mai mult, risca sa realizeze un 1Q de zero!

Din motivele mentionate, astazi nimeni nu mai foloseste in calculul 1Q varsta mentala. La testele
moderne, este utilizata in calculul 1Q o abatere. Abaterea 1Q se obtine prin calcularea abaterii standard pe
scorurile unui test specific de inteligenta (ex. Domino-48, Bonnardel 53 etc.) De exemplu, daca o persoana a
carei scor de test este cu doua abateri standard deasupra mediei, va primi un scor 1Q de 130. Cineva al carui
scor este cu o0 abatere standard sub medie, va primi o cota I1Q de 85, iar 0 persoana cu un scor egal cu media,
va primi un 1Q de 100. Aceasta procedura de calcul urmareste curba normala asa ca tabelele curbei normale
pot fi utilizate simplu la transformarea scorurilor de test in scoruri 1Q.

Scala de inteligenti Wechsler pentru adulti (Wais)

Binet si Simon (1905) au construit prima scala de testare individuala a inteligentei. Ea a fost preluata
in Statele Unite unde a fost tradusa in 1908 de catre H.H. Goddard si apoi revizuita la Universitatea Stanford,
fiind in final cunoscuta si distribuita in 1916 sub denumirea de Scala de Inteligenta Stanford-Binet. Ea a
dominat aria testarii individuale a inteligentei pana in jurul anului 1930 cand David Wechsler, un psiholog de
la Spitalul Bellevue din New York lanseaza un nou instrument, mai simplu si elegant, destinat explorarii
inteligentei. Acest instrument s-a impus, in timp fiind proiectate o varianta pentru prescolari (WPPSI-R), una
pentru copii scolari (WISC-R) si una pentru adulti (WAIS-R) (R inseamna ca este versiunea noua, revizuita).

Repere istorice
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Testele pentru masurarea inteligentei proiectate de David Wechsler sunt probe cu administrare
individuala. Ele sunt utilizate numai de un personal cu pregatire speciala in administrarea si interpretarea
datelor obtinute.

D. Wechsler isi incepe proiectarea testului sau de inteligenta in anul 1932, fiind in cautarea unui
instrument simplu de evaluare a inteligentei pentru sectia de psihiatrie a Spitalului Bellevue. De fapt, D.
Wechsler s-a inspirat in constructia scalei sale din scalele Binet-Simon testele Army Alpha si Beta. D.
Wechsler nu a creat o proba noua in adevaratul sens al cuvantului. El nu a fost un psiholog creativ. Ceea ce a
realizat a fost un colaj fericit din probe psihologice existente. A rectificat unele imperfectiuni constatate la
testele in uz care masurau inteligenta. Ideile de la care a plecat au fost sintetizate astfel:
itemii testelor nu se adreseaza adultilor
prea multe intrebari din test pun accent pe operarea cu cuvinte
instructiunile de lucru pun accent prea mare pe viteza si precizia de lucru
increderea acordata varstei mintale este nerelevanta pentru testarea adultilor.

Ca sa corecteze erorile mentionate, D. Wechsler a construit un test special pentru adulti care prezinta
un echilibru intre probele verbale si cele neverbale si reduce orientarea pe viteza cu care se dau raspunsurile
la itemii testului. D. Wechsler a dat si 0 noua metoda de obtinere a 1Q-ului. Astfel, vechea formula:

virsta — mintala

~ virsta— cronologica
a fost inlocuita cu o formula noua:
10 scorul — prezent — sau — atins

media — scorului — asteptat — pentru — virsta — respectiva

Aceasta noua formula s-a bazat pe presupunerea ca 1Q-ul raméane constant pentru o anumita categorie
de varsta la persoanele normale, chiar daca aptitudinile intelectuale brute se pot modifica sau chiar
deteriora.Aceasta conceptie a lui D. Wechsler, a 1Q-ului constant, caracterizeaza principiul constructiv al
scalelor Wechsler. Acest punct de vedere este insa discutabil, invarianta 1Q-ului cu varsta nu este de fapt o
caracteristica inerenta naturii umane (chiar D. Wechsler a recunoscut ulterior ca erorile de masurare, efectul
practicii etc., pot cauza fluctuatii in performanta si deci si in 1Q).

D. Wechsler isi proiecteaza scalele de masurare a inteligentei pentru a fi utilizate ca un ajutor in
diagnoza psihiatrica. Pentru aceasta el divide scalele in scale de performanta si scale verbale. Examinatorul
are astfel posibilitatea sa compare facilitatile pe care le are subiectul in operarea cu material verbal (simboluri)
si aptitudinile de manipulare cu obiecte si patterne perceptive vizuale. Dihotomia intre aptitudini verbale (V)
si aptitudini de performanta (P) este considerata importanta in diagnoza psihologica. D. Wechsler considera
ca bolile organice ale creierului, psihozele si tulburarile emotionale au un pattern de forma VV>P. La psihopatii
adolescenti si persoanele mediu retardate, apare un pattern de forma P>V. (Cercetarile ulterioare au
demonstrat multe exceptii de la aceasta regula simpla de diagnoza.) Distinctia intre deprinderile verbale si cele
specifice de performanta, s-a dovedit insa valida in multe situatii astfel ca analiza relatiei dintre scoarta
cerebrala si comportament, studierea efectelor varstei asupra inteligentei etc.

Din anul 1939 si pana in anul 1991, Testul Wechsler a cunoscut numeroase revizuiri (trecerea de la o
forma a testului la alta noua este foarte simpla, o formula asigurand transformarea operativa a scorurilor test
de la o forma inferioara a testului la alta revizuita.

Determinarea 1Q-ului este facuta dupa o metrica comuna pentru toate formele testului.lQ-ul mediu este
de 100 cu o abatere standard de 15, aceasta pentru toate testele si toate grupele de varsta. In plus, scorurile
scalelor pe fiecare subtest au o medie de 10 si o abatere standard de aproximativ 3, aceasta permitind
examinatorului sa analizeze scorurile la subteste in vederea identificarii relativelor puncte tari si slabe.

Descrierea testului WAIS

WALIS a fost publicat in anul 1955 fiind urmat de WAIS-R care retine din prima forma 80% din itemi.
Imbunatatirile aduc unele modificari referitor la eliminarea unor ambiguitati si excluderea itemilor care ar
favoriza o tratare discriminativa a minoritarilor.

WAIS contine unsprezece subteste impartite in sase subteste verbale si cinci subteste de performanta.
Aceste subteste sunt prezentate in cele ce urmeaza.
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Scalele verbale

Informatii. Subtestul contine 29 de itemi care acopera o varietate mare de informatii pe care un adult
le achizitioneaza din cultura in care traieste. Au fost evitate cunostintele academice si cele de specialitate.
Itemii fac apel la cultura generala a individului si, in general, ei sunt folositi in practica examinarilor psihiatrice
pentru determinarea nivelului intelectual al subiectilor.

Comprehensiune (intelegerea sensului). Subtestul este compus din 14 itemi. Persoana examinata
trebuie sa explice ce va face in anumite circumstante care 1i sunt prezentate, de ce sunt urmarite unele activitati,
intelegerea sensului unor proverbe etc. Subtestul este proiectat sa investigheze capacitatea de rationament
practic si simtul comun. Subtestul este similar cu itemii testului de Comprehensiune ai scalei Stanford-Binet.

Aritmetica. Este compus din 14 probleme de nivelul scolii elementare. Fiecare problema este
prezentata oral si se cere rezolvarea ei fara urilizarea creionului si hartiei.

Similaritati. Subtestul este compus din 13 itemi care cer subiectului sa spuna prin ce se aseamana doua
lucruri.

Siruri de cifre (Digit Span). Subtestul consta in prezentarea orala a unei liste de siruri de cifre cu o
intindere de la trei la noua si care apoi trebuie reproduse oral. In partea a doua a testului subiectul trebuie sa
reproduca liste de la doua la opt cifre, dar in ordine inversa citirii lor.

Vocabular. Subtestul contine 40 de cuvinte de dificultate crescanda, care sunt prezentate oral si vizual.
Examinatul trebuie sa spuna ce inseamna fiecare cuvant.

Scala de performanta

Simboluri numerice (Digit Symbol). Subtestul este o versiune a asa-numitului test de substitutie care
a fost frecvent introdus in scalele de inteligenta ca proba neverbala. Se opereaza cu 9 simboluri imperecheate
cu noua cifre. Cu aceasta cheie in fata, subiectul are la dispozitie 1.5’ ca sa efectueze cit mai multe inlocuiri
de cifre cu simbolurile adecvate pe foaia de raspuns.

Completare de imagini. Subtestul contine 21 de imagini, fiecare avind figuri lacunare, Subiectul
trebuie sa spuna ce lipseste din fiecare figura.

Constructii din cuburi. Acest subtest foloseste un set de desene in rosu si alb si un set de cuburi colorate
in rosu, alb si rosu-alb. Subiectului i se arata un desen un anumit timp si i se cere sa-1 reproduca cu ajutorul
cuburilor.

Aranjare de desene. Fiecare item consta dintr-un set de desene care trebuie aranjate astfel incat sa
ilustreze o povestire cu sens. Subtestul se compune din 8 itemi.

Asamblarea de obiecte. Testul se compune din patru parti/figuri. Se cere asamblarea din bucati a
fiecarei figuri.

in cotarea probelor se are in vedere atat viteza cat si corectitudinea rezolvarii lor, aceasta pentru testele
Aritmetica, Simboluri numerice, Constructii din cuburi, Aranjarea de desene si Asamblarea de obiecte.
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T5. Matricile progresive Raven

Clarificari conceptuale

Matricile Progresive Raven (MPR) si Scala de Vocabular (SV) au devenit in cei peste 60 de ani care
au trecut de la proiectarea lor printre cele mai populare probe de masurare a inteligentei generale. Court (1988)
mentioneaza in sinteza sa bibliografica peste 1.800 de studii care au utilizat MPR si SV. Exista deci o istorie
a acestui test. J.C. Raven creaza MPR din necesitati practice. El a colaborat cu geneticianul L.S. Penrose la o
cercetare despre originea deficientei mintale.in care, ca instrument de masura era folosit Testul Stanford-Binet
caruia J.C. Raven i-a reprosat o operare greoaie si o interpretare dificila (Raven, 1985). Astfel el a decis
construirea si experimentarea unui test nou. La baza construirii MPR sta conceptia lui Spearman (1923; 1927)
despre inteligentd si factorul g, J.C. Raven numarandu-se printre elevii sai. Astfel, MPR si SV au fost
proiectate sa masoare cele doua componente ale factorului g identificate de Spearman, abiltatile eductive si
abilitatile reproductive.

Adesea terminologia psihologica a creat confuzii in utilizarea unor termeni existenti prin care creatorii
lor au inteles un lucru iar cei care 1i utilizeaza, altul. Vom incerca sa evitam posibilitatea comiterii unor
suprapuneri intre notiunile utilizate de Ch. Spearman si J.C. Raven. Aceste notiuni vor fi explicate pe baza
intelesului dat de cei doi psihologi amintiti. Ne referim la notiunile de: Aptitudine generald, Aptitudine
eductiva, Aptitudine reproductiva, Inteligenta generala, Inteligenta si Aptitudinea de a rezolva probleme. Vom
utiliza termenul de “aptitudine” si nu de “abilitate” pentru care, in limba romana exista corespondentul de
“deprindere” (precizam ca, in limba romana, termenii “skill” si “ability” au fost tradusi prin “deprindere’)

Aptitudinea generaldi

Ch. Spearman a obeservat cd testele care definesc aptitudinile academice (aritmetice, de citire etc.)
coreleaza intre ele intre .7 la .8 si de la aceasta constatare ideea de a le grupa intr-un factor comun. Acesta ar
fi intr-o relatie stransa cu inteligenta, spunem “saturate” in inteligenta sau ceea ce a devenit factorul g. Prin
masurarea functiilor mintale aferente acestui factor general se poate determina nivelul unei anumite
componente a inteligentei, cu alte cuvinte, pot fi construite teste psihologice care sa cuprindd sarcini
psihometrice omogene. Ch. Spearman a dezvoltat teoria proceselor neogenetice. La baza ei a stat legea
intelegerii (trdirii} experientei proprii; eductia (stabilirea, fixarea) relatiilor; eductia colrelatelor. Factorul g
masoara neogeneza.

Testele care masoara factorul g, sau de aptitudini generale, si cele de inteligentd generala, sunt utile in
predictia realizarii academice (s-au Inregistrat coeficienti de validitate predictiva in jurul lui 0.7, in timp ce
validitatea predictiva pentru diferite performante ocupationale a fost de aproximativ 0.3 Raven, Raven, &
Court, 1991). Aceasta inseamna ca g reprezintd un construct important in predictia unui domeniu sau altul de
activitate, in timp ce notiunea populard de Aptitudine generala Care se vehiculeaza cu constructul de IQ este
depasita in ce priveste problematica destul de complexa educationala sau de selectie profesionala.

Inteligenta generala si “g”

Ch. Spearman nu a sustinut niciodatd ca g acopera toate aptitudinile cerute de comportamentul
inteligent sau ca cele doua notiuni sunt interschimbabile cu conceptul de “aptitudine”. Inteligenta generala
presupune prezenta capacitatii (aptitudinii) de a da un sens unei situatii noi si capacitatea de a utiliza o
informatie relevanta, dar, in aceeasi masura, include si o serie de calitdfi ca rationamentul si un set complet de
informatii de specialitate. Sfera acoperita de conceptul de inteligenta generala este foarte largd, ea acopera atat
un set de aptitudini, cat si cunostinte si dispozitii motivationale. Acest lucru se traduce prin aceea ca diferiti
indivizi vor contribui pe cdi diferite la obtinerea unei performante intr-o activitate similara. Deci, investigarea
inteligentei generale, in aceasta acceptiune a constructului respectiv, este inoperanta.

Aptitudinea eductivi si reproductiva
Factorul g are doua componente fundamentale: aptitudinea eductiva si aptitudinea reproductiva.

Aptitudinea eductivi
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Activitatea mentald eductiva presupune oferirea de sensuri plauzibile, fara s se creeze confuzie;
dezvoltarea de solutii inedite; intuirea dincolo de o perceptie datd si careia nu i1 se poate descifra imediat
claritatea sensului; formarea de constructe (preponderent non-verbale) care sa faciliteze operarea cu probleme
complexe care implica numeroase variabile mutuale dependente. Acestea ar fi aptitudini si abilitati solicitate
managerilor in procesul de luare a deciziilor.

Identificarea si rezolvarea oricarei probleme presupune o perceptie contextuald. Aceasta inseamna
intotdeauna sd cautam un "Gestalt", o impresie holista a prezentarii informatiei. Problema nu este simpla, ea
presupune derularea unor mecanisme de planificare ca activitati cognitive anticipatorii (Hoc, 1987). Multora
le lipseste aceasta calitate sau, mai bine spus, existd diferente individuale in ce priveste perceperea
‘Gestaltului’. O perceptie realizata la nivelul unei impresii generale asupra intregului, va conduce la erori.
Practic, procesul perceptiei inseamna o analizd a faptelor existente care se continud cu ce trebuie facut in
continuare, cu strategia care se va urmari in rezolvarea problemei. Analiza ne conduce la “a vedea” problema,
mai mult decat ‘Gestalt-ul’ general. Analiza inseamna investigarea relatiilor potentiale sugerate de intelegerea
intregului. Acest lucru Inseamna sa posedam reprezentari simbolice a liniilor, cercurilor, patratelor si
triunghiurilor. Aptitudinea de a percepe toate acestea se bazeaza pe experientd si invatare culturala (Raven,
Raven & Court, 1991). Privite din acest unghi de vedere, MPR ne dezvaluie o imagine interpretativa complexa
care depaseste simpla citire a unui scor si raportarea sa la un etalon. MPR masoara aptitudinile de eductie
(stabilire) a relatiilor. Este ceea ce Ch. Spearman intelege cand sustine ca perceptia unei variabile tinde sa
evoce instantaneu o cunoastere a unei relatii si invers.

MPR masoara aptitudinea de a opera concomitent cu mai multe variabile sau aptitudinea de a opera cu
constructe de nivel superior care faciliteaza o mai buna orientare in rezolvarea unor situatii si evenimente.
Este ceea ce a fost demonstrat si prin studiile lui Piaget despre conservarea volumelor: nu poate fi vorba de o
aptitudine speciala de a retine in minte lungimea, respiratia si 1ndlfimea, elemente care se cer pentru
conservarea volumelor, ci de operarea cu conceptul de volum. Este deci vorba de a unifica cele trei dimensiuni
intr-un singur concept si, in egald masurd, de a sesiza existenta celor trei dimensiuni, dacd aceasta se cere.

Comportamentul eductiv face apel la un proces perceptiv care este mai mult activ decat analitic sau
reproductiv. El presupune existenta unei facilitdti de problematizare si in aceeasi masura de rezolvare de
probleme.

Procesarile amintite de la nivelul eductiv pun accent mai mare pe abordarea non-verbala, depind mai
de graba de intuitia subiectului decat de asimilarea verbala. O explicatie in acest sens a fost data de cercetarea
lui Broadbent si Aston (1976), care a aratat ca aptitudinile si deprinderile de a conduce o simulare pe calculator
nu are nimic comun cu aptitudinea si deprinderile de a raspunde verbal la Intrebari despre procesul respectiv.
Logica verbala, aratd acesti psihologi, este incapabila sa ajute la operarea cu un astfel de sistem in care suntem
pusi in fata unor multiple interactiuni, bucle de feedback etc. Logica verbald poate opera la un moment dat, in
general, numai cu doua seturi de variabile.

Aptitudinea eductiva este conceptual diferita de factorul g, cu toate ca acesta este utilizat pe o scara
mai largd. El este un factor comun prezent in toate testele psihologice. Aceasta a facut pe unii psihologi sa
interpreteze, uneori exagerat, intercorelatiile mari dintre teste ca fiind un indicator al substituirii sau
redundantei. Se pare cd aceasta asertiune este falsa, chiar si in conditii de suprapunere matematica, testele pot
madsura functii psihice/aptitudini diferite; necesitatea unei analize clinice se impune Intotdeauna.

Desi se considera ca MPR sunt unul din cele mai bune masuri ale factorului g testul nu si-a propus ca
scop acest lucru si cu atat mai putin sd masoare inteligenta generald. De aici o serie de confuzii. Astfel, g este
considerat ca fiind sinonim cu abilitatile academice generale. Dar, aceste abilitati sunt identificate prin teste
care evalueaza aptitudinile de actualizare a unor informatii factuale, mai mult decat testele care evalueaza
gandirea critica, aptitudinea de a genera judecati, dispozitia si aptitudinea de a cauta si selecta fapte. Pentru
examinarea aptitudinilor academice, intr-un sens mai restrans, se poate utiliza SV, o masura a aptitudinilor
reproductive, cu o valoare predictiva mare.

Aptitudinea reproductiva

Comportamentul mental reproductiv presupune stdpanirea, reactualizarea si reproducerea unui
material (preponderent verbal) care structureaza intr-o maniera explicita, fluent redata verbal, bazatd pe
cunoasterea problemei a unei istorioare, secvente sau clip cultural.
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MPR sunt proiectate sa masoare aptitudinea eductiva intr-o maniera in care rezolvarea depinde de
achizitionarea de constructe si simboluri, mai pufin contaminabile de relatiile interpersonale, influentele de
grup, legate de familiaritatea cu simbolurile specifice unui anume context cultural.

Scala de Vocabular Mill Hill (SVMH) a fost asociata MPR cu scopul efectuarii unei discriminari intre
cunostintele oamenilor si aptitudinea de a reproduce concepte culturale verbale. SVMH este deci dependenta
de cultura in timp ce MPR, nu. Ea functioneaza bine la un nivel educational mai inalt, performantele fiind in
mare masurad dependente de acesta. Fireste, trebuie sa facem distinctie intre a intelege o idee si aptitudinea de
a comunica ideea respectiva. Aptitudinea eductiva este faciliteaza intelegerea; facilitatea verbala este solicitata
pentru a traduce ceea ce a fost inteles in cuvinte.

MPR si SV sunt construite cu scopul studierii originii genetice si a influentei mediului privitor la cele
doua tipuri de abilitati mentionate, cat si a implicatiilor lor personale si sociale (Raven, Raven si Court, 1991).
Plecand de la acest cadru conceptual, J.C. Raven proiecteaza un test care, teoretic, este lipsit de ambiguitati
interpretative, este usor de administrat si de corectat, utilizabil atat in experimente de laborator cat si de teren,
Cu un evantai aplicativ larg, practic in toate activitatile vietii cotidiene.

MPR si aptitudinea de a rezolva probleme

Am vazut ca MPR masoara aptitudinile eductive. Acestea presupun o orientare masiva pe rezolvarea
de probleme. Concret, comportamentul eductiv solicita identificarea problemei, reconceptualizarea intregului
domeniu (nu chiar a problemei in sine) si monitorizarea tentativei de solutionare a acesteia utilizand toate
informatiile disponibile. In acest context au fost proiectate numeroase programe care si-i invete pe subiecti sa
rezolve MPR, sa le dezvolte aptitudinea de rezolvare de probleme (sau chiar ‘inteligenta’ sau g -ul). Adesea
MPR a fost utilizat ca variabila dependentd pentru eficienta evaludrii programelor destinate formarii de
aptitudini de rezolvare de probleme. Din nefericire, cu exceptia studiilor lui R. Feuerstein, multe din aceste
cercetari nu au luat in considerare natura aptitudinilor eductive si, In mod special, relatia dintre perceptie si
conceptualizare. Chiar si lui R. Feuerstein i lipseste suportul legat de dezvoltarea aptitudinilor eductive.

Rezolvarea de probleme este o aptitudine complexa, specifica factorului g pe care Ch. Spearman la
explicat prin ‘energie mintald’. Activitatea cognitiva implicata in rezolvarea de probleme este asociatd cu o
serie de componente afective si conative. Evaluarea aptitudinii de rezolvare de probleme presupune utilizarea
unei proceduri complexe:

- Urmarirea strategiei adoptate in construirea MPR si Incercarea de a desprinde aptitudinile
fundamentale in rezolvarea itemilor (de exemplu, aptitudinea de investigare/cautare a solutiei, dezvoltarea de
concepte, mobilizarea atentiei, verificarea perceptiilor si inferentelor, tenacitatea) in relatie cu sarcina etc.

- Adoptarea a doud proceduri de rezolvare, prima, la ce acorda atentie subiectii si a doua, care sunt
procesdrile care contribuie la rezolvarea efectiva a problemei si cum sunt acestea descoperite pe parcursul
procesului de rezolvare.

Psihologii au studiat aptitudinea de a rezolva probleme, dar ei au legat-o de comportamentul de
rezolvare relativ la o sarcina (J. Piaget) si nu de activitatile/strategiile pe care subiectii insisi le dezvolta.
Abordarea MPR prin prisma exigentelor psihologiei cognitive va aduce un plus de informatie substantiala
unor modalitdfi noi de aplicatii psihodiagnostice.

Comunicarea rezultatelor examinarii cu MPR

Intrd in responsabilitatea psihologilor sd3 comunice rezultatele examenului psihologic beneficiarilor
acestora, subiectilor. Totodata ei trebuie sa respecte normele deontologice privind difuzarea rezultatelor
examenului psihologic.

In ceea ce priveste MPR se impun cateva precizari privind operarea cu rezultatele obtinute prin
administrarea testului. Vom incerca sa punctdm cateva dintre ele care ni se par semnificative pentru utilizarea
eficienta a testului.

MPR este utilizat in egala masura in scoal, clinicd sau in organizatii industriale ori militare. In functie
de context, rezultatele testarii vor fi comunicate sau nu subiectilor.

Obiectul utilizarii MPR 1l poate forma consilierea scolard, evaluarea psihologica in scop de repartitie
a elevilor la o forma de Invatdmant sau alta, dar mai ales la formarea unor clase omogene de elevi. Fireste
orice comunicare a rezultatelor trebuie sa imbrace forma unei consilieri sau discutii si sa fie realizata cat mai
discret posibil.
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Cu privire la limitarile MPR si SV utilizatorii trebuie sa respecte urmatoarele (Raven, Raven & Court,
1991):

- Limitele ponderii explicative a inteligentei ca un construct.

- Domeniul utilitatii conceptelor de aptitudine eductiva si reproductiva.

- Rolul mediului, al educatiei in general, in dezvoltarea, expresia si operationalizarea acestor calitati.

Se recomanda, de asemenea, sa nu se acorde o pondere prea mare prezentei unor diferente
nesemnificative intre scorurile brute obtinute de un subiect, rezultatele fiind communicate in termeni de
intervale etichetate verbal (de exemplu, ‘intelectual superior’) ori procentual.

In nici un caz nu se va face o comunicare a rezultatelor in termeni de IQ. Acest concept creaza un cadru
de injustitie si discriminare nejustificata. La fel, se va evita termenul de ‘varsta mintald’ care nu face decat sa
creeze confuzii, oamenii crezand ca la varste cronologice diferite ei sunt alti oameni. Acelasi lucru se poate
spune si despre abaterea I1Q care alimenteaza convingerea ca aptitudinile urmeaza sau trebuie sa urmeze curba
Gaussiand; se ajunge astfel la interpretarea absurda a unor rezultate, in cazul ca le interpretam prin raportarea
la diferite norme.

Se recomanda psihologilor ca in comunicarea rezultatelor examenului cu MPR si SV sd se concentreze
pe detalierea continutului aptitudinilor eductive si respectiv reproductive. Astfel, este indicat sa se ocupe de
structura competentelor subiectului si de dispozitiile motivationale. J.C. Raven sugereaza ca astfel de date pot
fi obtinute printr-un interviu clinic.

Uneori, psihologii au Incercat sd obtind informatii suplimentare privind stilul de lucru din analiza
erorilor, a naturii acestora si stilul cognitiv al subiectilor.

Analiza erorilor ne poate spune cand o persoana a dat un raspuns gresit, de ce 1-a dat. Pe baza acestor
constatdri se pot lua unele decizii privitor la continuarea examenului psihologic cu alte teste.

In ultimul timp se discutd despre proiectarea unei variante computerizate a MPR care si ofere o
cantitate de informatie mai mare despre stilul cognitiv al subiectului, natura erorilor, strategiile de procesare
a informatiei etc.

Aplicatii ale MPR si SV in mediul organizational

Initial, MPR a fost proiectat ca un instrument de cercetare. Ulterior el a patruns in diferite tipuri de
organizatii procedandu-se la numeroase studii de validare.

Este un fapt cunoscut ca succesul intr-o activitate este dependent de dispozitiile motivationale mai mult
decat de aptitudinile eductive, dar, aptitudini eductive sunt necesare in orice activitate profesionald, intr-0
masura mai mare sau mai mica. Intr-un grup profesional, membrii acestuia ajung si aibe succes pe ci foarte
diferite. De aici, dificultatea de a valida si utiliza singular MPR. MPR poate avea valoare predictivd numai in
combinatie cu alte teste psihologice.

Raven, Raven si Court (1991) consemneaza ca MPR si SV sunt predictori ai performantelor
manageriale; studiile au fost facute mai ales pe personal implicat in business si finante. Se pare ca MPR este
un bun predictor al ‘Inovatiei’, iar SV al ‘Capacitatii de adaptare’. La fel, pentru unii manageri, fluenta verbala
este importantd, dar pentru altii este cruciald aptitudinea de a da sens noului si situatiilor confuze. MPR s-a
dovedit a fi un bun predictor al performantelor de programare.

MPR a fost si inci este utilizat pe scala larga in armata Marii Britanii. In timpul celui de-al doilea
razboi mondial, MPR a fost unul din testele pe baza carora erau selectionati aviatorii din RAF.

Matricile progresive Raven — cadru general

Fideli lui J.C. Raven, MPR pot fi descrise ca "teste de observare si gandire clard" (Raven, Raven &
Court, 1991). Fiecare problema a scalei este o ‘sursa’ a unui sistem de gandire, in timp ce ordinea in care sunt
prezentate problemele oferd o instruire in metoda de operare. De aici s1 denumirea de ‘Matrici Progresive’.

Exista trei forme ale Matricilor Progresive (MP). Prima forma construita de J.C Raven, a constat din
seriile Standard (MPS) destinate sa acopere o plaja largd de categorii de subiecti, de la subiecti cu
performante joase si copii, la subiecti cu performante superioare, adulti si varstnici. Seria standard a fost
ulterior dezvoltata prin desprinderea din ea a Matricilor Progresive Colorate (MPC) si Matricilor Progresive
Avansate (MPA).
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Matricile Progresive Standard (MPS). MPS sunt divizate in cinci seturi (A, B, C, D, si E) de cate 12
probleme. Fiecare set incepe cu o problema usoara, a carei rezolvare este cat se poate de evidenta. Problemele
care urmeaza trateaza o tema 1n cursul careia rezolvarea problemelor se bazeazd pe argumente achizitionate
cu ocazia problemelor anterioare, astfel, progresiv, acestea devenind din ce In ce mai dificile. Testul este
administrat Intr-o maniera standard si se bazeaza pe o instruire din mers. Sunt cinci categorii de probleme de
dificultate progresiva, rezolvarea lor presupunand o invatare din experienta castigata sau ‘invatare potentiala’.
Acest format ciclic, permite psihologului sa evalueze consistenta intelectuald a unei persoane de-a lungul celor
cinci linii de gandire. Lungimea testului este suficientd pentru ca sa permita o analizd de profunzime a
subiectului.

Matricile Progresive Colorate (MPC). In acest caz, intre seturile A si B a fost introdus un set nou de
probleme, Ab. Acesta a fost astfel proiectat incat sa investigheze cu precizie procesele intelectuale a copiilor,
persoanelor retardate mintal si varstnicilor. Maniera colorata de prezentare a testului capteaza atentia, acesta
devine spontan mai interesant si evita utilizarea unor instructiuni verbale prea numeroase.

Performanta pe Setul Ab depinde de capacitatea subiectului de completare a unor patterne continuu si
care se complica treptat. In cazul Setului Ab, succesul depinde de capacitatea subiectului de a vedea figuri
discrete ca Intreguri spatiale si sa aleaga acele figuri care completeaza desenul. Setul B se bazeaza pe sesizarea
de analogii, el identifica subiectii care pot sau nu sd gdndeasca in acesti termeni. Cateva probleme din setul B
sunt de acelasi ordin de dificultate cu problemele din Setul C, D si E din MPS. O prezentare foarte buna si in
detaliu a MPC este efectuata de Kulcsar (1971).

Matricile Progresive Avansate (MPA). MPA este destinat examinarii subiectilor cu nivel educational
superior, a caror scoruri se situeaza printre primele 25% din populatie. MPS evalueaza rapid si precis
rapiditatea cu care opereaza functiile intelectuale. Setul I al MPS contine 12 probleme si este utilizat ca mijloc
de instruire, ilustrand metoda de lucru cu MPS. El poate fi utilizat, cu restrictie de timp sau cu timp nelimitat
pentru a obtine un index rapid al aptitudinilor intelectuale sau eficientei. Setul | poate fi urmat imediat (unii
cercetatori prefera sa lase un interval de timp mai mare — chiar o zi) de Setul II. Setul II contine 36 de probleme,
aranjate intr-o ordine crescitoare de dificultate. In functie de obiectivul urmarit, se poate calcula un index/scor
de eficienta intelectuala.

Retinem in concluzie faptul ca MPR este un test psihologic care presupune intelegerea structurii
modelului, a Gestalt-ului, descoperirea principiilor dupa care sunt aranjate figurile din interiorul modelului si
descoperirea (evaluarea) masurii in care una din cele sase, respectiv opt figuri de sub model poate completa
partea lacunard din interiorul modelului. Acest ansamblu de operatii mintale corespunde factorului ‘g’ al lui
Ch. Spearman, fiind analog conceptelor de eductie a relatiilor si corelatelor. El are in vedere facilitatile de
discriminare (analiza), de integrare (sinteza) si de inventie (variabilitate combinatorie). Sintetizand, Kulcsar
(1975), nota ca se poate spune cd MPR examineaza spiritul de observatie, capacitatea de a desprinde dintr-0
structura relatiile implicite, capacitatea de a mentine pe plan mintal informatiile descoperite si aptitudinea de
a opera cu ele, iIn mod simultan pe mai multe planuri. MPR desi sunt prin definitie de factura intelectuala, pun
in evidenta si trasaturi dinamice, temperamental-emotionale si motivationale ale personalitatii.

MATRICILE PROGRESIVE STANDARD (MPS)

Matricile Progresive Standard (MPS) a fost publicat prima data in anul 1938, (revizuiri ale probei au
fost facute in anii 1947 si 1956), avand ca fundamentare teoretica principiile neogenezei formulate de Ch.
Spearman. MPS se dorea a fi o proba potrivitd pentru compararea oamenilor, sau sesizarea diferentelor
individuale cu privire la capacitatea de observare si claritatea gandirii. Discutand despre testul sau, J.C. Raven
precizeaza ca acesta nu masoard pur si simplu o performantd intelectuald, ci o capacitate generald de
organizare a ‘Gestalt-ului’si de integrare a relatiilor. In mod obisnuit, MPS este administrat impreuna cu Scala
de Vocabular Mill Hill (SVMH) sau orice alta scala de vocabular consacrata cerintelor culturale in care se
utilizeaza testul. Pe parcursul celui de-al doilea razboi mondial, cu MPS au fost testati peste cca 3 milioane de
recruti. Desi prin popularitatea pe care o are a devenit o proba cunoscutd, ea este si astazi utilizatd pe scara
larga.

Prezentarea MPS
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MPS este prezentat intr-o brosura care contine 60 de pagini corespunzatoare numarului de probleme
care trebuie rezolvate. Fiecare item-problema este ilustrat pe o singurd pagina. O problema consta dintr-un
desen abstract, o matrice, din care lipseste o portiune. Subiectului i se cere sa examineze figura si sa selecteze
din cele 6 sau 8 figuri de sub matrice pe aceea care completeaza elementul absent. Figurile 1 si 2 ne prezinta
2 itemi din matricile MPS.

%@
%@a

Figura 1 itemul A5 din MPS | Figura 2 itemul C3 din MPS

MPS este grupatd in 5 serii formate din cate 12 itemi, A, B, C, D si E. Fiecarei serii 1i corespunde o
anumita categorie sau tip de itemi-problema:

) Seria A — stabilirea de relatii in structura matricii.

Seria B — analogii intre perechile de figuri ale matricii.

Seria C — schimbari progresive in figurile matricii.

Seria D — permutari, regrupari de figuri in interiorul matricii.
Seria E — descompuneri in elemente ale figurilor matricii.

Desi aparent MPR contine un singur tip de sarcini, varietatea si complexitatea problemelor pe care le
pune il apropie de obiectivele inteligentei generale. Este vorba de solicitdri legate de capacitatea de
restructurare mintald a informatiei cu determinari din sfera mobilitatii-rigiditatii mintale si de transfer a
informatiei i schemelor de gandire achizitionate/invatate in timpul parcurgerii testului.

Fiecare din cele cinci serii ale MPS debuteaza cu o sarcind usoara care introduce subiectul in tipul de
problema care va urma spre a fi rezolvat. Urmatoarele 11 probleme merg progresiv in dificultate, seriile, la
randul lor, prezentand o succesiune de dificultate gradata.

Seria A - contine matrici statice cu modele omogene. Sarcina subiectului este sa exploreze matricea si
sd gaseascd printre cele sase figuri de sub ea pe aceea care completeaza portiunea absentd din matrice.
Subiectul este pus astfel in situatia sa realizeze o analizd perceptivd de finete a partilor componente ale
matricii, sd efectueze operatii de analiza, sinteza si comparare a partilor lacunare ale matricii cu toate cele sase
figuri-raspuns.

Seria B contine o matrice compusa din patru elemente, al patrulea fiind absent. La itemii B1 si B2,
partile componente ale matricii sunt identice; la urmatorii itemi, acestea diferd si formeazd o structura
relationata logic. Sarcina subiectului consta in a stabili o relatie logica analogica intre doua figuri pe baza
punctelor simetrice dintre ele.

Seria C este constituitd din matrici formate din noud elemente (3 x 3) cu un element lipsa. Rezolvarea
presupune descoperirea unor schimbari progresive ale figurilor din interiorul matricii. Sunt prezentate figuri
care presupun schimbadri continue de pozitie si modificari dinamice care determind includerea unui grad de
complexitate augmentat, atat pe orizontald, cat si pe verticald. Sunt oferite 8 raspunsuri din care subiectul
trebuie sa aleaga unul.

Seriile D si E. Aceste doua serii sunt compuse din cate 12 matrici fiecare. O matrice este construita
din 9 elemente, una fiind lipsa. Raspunsul subiectului presupune selectarea unei figuri din cele 8 prezentate
ca variante de raspuns sub fiecare matrice. Seria D are probe care sunt proiectate pe principiul restructurarii
figurilor pe plan orizontal si vertical. Rdspunsul corect iInseamna, in acest context, o urmarire consecutiva a
figurilor si alternarea lor in structura matricii — descoperirea criteriilor schimbarii complexe. In ceea ce priveste
Seria E, rezolvarea apeleaza la elaborarea unor operatii mintale de abstractizare si sinteza dinamica realizate
la nivelul palierelor superioare ale activitatii de gindire. Subiectului i1 se pretinde observarea evolutiei
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complexe, cantitative si calitative, a sirurilor cinetice (dinamice) (Kulcsar, 1976). La baza rezolvarii unei
matrici stau operatii simple aritmetice de adunare si scadere a elementelor din componenta matricii.

Administrarea si cotarea MPS

MPS poate fi administrat de la 8 ani, ca proba individuala sau colectiva, cu timp nelimitat sau limitat.
Cand se urmareste efectuarea unei diagnoze in scop clinic, se recomanda administrarea probei fara limita de
timp. In scopuri de selectie profesionala sau avizare pe post etc., este recomandati examinarea cu limita de
timp. Cand MPS sunt utilizate fara limita de timp, ele investigheazd mai mult capacitatea de observare si
gandire clara. In examinarea individuali, psihologul poate inregistra timpul de parcurgere integrald a probei
(in general MPS este rezolvat intr-un timp mediu de 40-50 minute — 60 de minute este considerat un ritm de
rezolvare normal), sub 30 de ani ritmul de rezolvare este mai rapid (30-35 minute).

Cand MPS este utilizat in scop de ierarhizare a subiectilor, cum este cazul in selectia profesionala, se
recomanda utilizarea timpului limita de 30 minute. Intotdeauna este indicat sd comunicam subiectilor timpul
pe care il au la dispozitie pentru rezolvarea MPS.

MPS se prezinta subiectilor sub forma unei brosuri reutilizabile cu cele 60 de planse si o foaie de
raspuns pe care sunt trecute datele personale ale celui testat. Un aspect important este acordat instructiunilor
de rezolvare a testului. Astfel, psihologul trebuie sa obtina din partea subiectilor o cooperare intr-o atmosfera
lipsita de “anxietatea de examen”. Pentru aceasta, instructiunile vor fi prezentate clar, examinarea propriu-
zisa fiind precedata de o “introducere”, primele 5 matrici-exercitiu (A1 — A5) fiind rezolvate individual cu
subiectul sau in colectiv in functie de natura examinarii.

Cotarea raspunsurilor se face dupa o grila acordandu-se 1 punct pentru fiecare raspuns corect. Punctajul
teoretic maxim poate fi de 60 puncte. In cazul probelor cu caracter clinic se preferd cotarea si apoi interpretarea
datelor separat pentru cele 5 serii care compun testul.

O descriere amanuntita a procedurii de testare este prezentatd de Kulcsar (1975).

Interpretarea testului MPS

Corectarea raspunsurilor obtinute in urma examenului psihologic cu MPS este concretizata intr-o cota
sau scor brut si care, luata izolat, nu spune nimic. Orice scor brut, pentru a putea fi interpretat trebuie raportat
la un standard, norma sau etalon.. Dar, asa cum am mai subliniat, MPS permite si o evaluare a
comportamentului subiectului pe parcursul examenului psihologic. Ne referim in acest caz la o interpretare
clinica sau calitativd. Tocmai in capacitatea de descifrare a semnificatiei psihologice a conduitelor si a
evaludrii cantitative constd specificul calitatii interventiei psihologice si justifica utilizarea MPS numai de
catre psihologi si nu de catre alte persoane.

Interpretarea rezultatelor la MPS urmeaza doua cai, care adesea se completeaza reciproc: interpretarea
cantitativa si interpretarea calitativa.

Interpretarea cantitativa a MPS
Interpretarea cantitativa presupune operarea cu scorul sau performanta subiectului care este raportata
la un etalon. In Tabelul 3.2, Tabelul 3.3 si Tabelul 3.4, redam cateva etaloane utile celor ce utilizeaza MPS.

Tabelul 1

Etalon MPS — Romania (testare colectiva) (adaptare dupa 1. Holban)

Varsta cronologicd (in ani)

Centile | 14 | 15| 16 | 17 | 18 | 19 | 20
90 49 | 53 | 53 | 53 | 56 | 54 | 52
75 45 | 49 | 50 | 49 | 52 | 51 | 48
50 38 | 42 | 44 | 43 | 47 | 45 | 42
25 29 | 32 | 35|32 |41 | 38| 36
10 15 116 | 21 | 15| 31 | 28 | 24

Tabelul 2
Etalon bazat pe centilele 25, 50 si 75, rezultat din administrarea MPS cu limita de timp de 40 minute
pe o plaja de varsta de la 20-70 ani. (N=50 barbati s1 N=40 femei) (Raven, Court & Raven, 1977).
| | Barbati | Femei |
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Centile 20 30 40 50 60 70 20 30 40 50 60 70
25 454 | 432 | 410 |374 298 | 17,3 | 435 |355 |358|34.0 | 255 |16.2
50 50.3 | 49.7 | 46.2 |43.0 378 | 255 | 475 |438 |47.0|413 |36.1 |218
75 53.7 [ 529 |504 |480 446 |393 |528 |50.1 |515]48.0 |465 |33.0

Tabelul 3
Norme elvetiene pentru MPS pentru varstele de 20-65 ani (Raven, Court & Raven, 1977)
; Virsta
Centile 13-25 30 35 40 45 50 55 60 65
95 55 54 54 52 50 49 47 45 43
90 54 52 50 49 47 46 43 42 39

75 49 47 46 44 42 40 37 34 31
50 44 42 39 37 34 31 29 27 25

25 37 33 30 29 27 25 22 21 19
10 30 26 25 23 21 20 18 16 15
5 25 23 22 20 18 17 15 14 13

Operarea cu scorurile obtinute in urma examenului psihologic cu MPS, este in functie de obiectivul
urmarit. Cand se pune problema ierarhizarii subiectilor in scop de selectie profesionalda sau evaluare
profesionald, se opereaza cu scorurile brute sau cu pozitia subiectului pe etalon. Daca se intentioneaza
efectuarea de prelucrari statistice, sunt utile numai scorurile obtinute (daca subiectii au aceeasi varsta, altfel,
operarea cu localizarile de pe etalon sunt necesare).

Exemplu: 10 subiecti sunt examinati cu MPS in scop de a angaja doi pe un post de secretar (se
presupune cd MPS este un test valid pentru selectia secretarelor). Datele demografice si performanta obtinuta
sunt trecute in tabelul de mai jos. Ca etalon s-au folosit datele din Tabelul 4.

'glrrt' Numele Varsta | MPS | Centil | Rang
1 CE 28 47 75 3
2 HH 25 54 90 2
3 MM 45 46 90 2
4 AD 37 37 50 4
5 KC 22 40 50 4
6 DD 38 22 10 5
7 oD 27 42 50 4
8 FH 43 40 75 3
9 MM 46 47 95 1
10 AP 32 50 90 2

Analiza tabelului de mai sus ne dezvéluie cateva aspecte importante. De pilda necesitatea utilizarii
unor etaloane pe varste este o necesitate, MPS fiind sensibil la acest parametru. Asa se explica de ce, pe locul
1 s-a situat persoana cu un scor de 47 puncte, MM si nu persoanele cu performante mai mari. Apoi, desi unii
autori au preferat utilizarea coeficientului de inteligenta, acesta nu este operational mai ales in deciziile cu
caracter organizational; el functioneaza doar in psihodiagnoza infantila. Desigur, un psiholog se confrunta
frecvent cu solicitarea subiectilor de a li se comunica rezultatul testirii psihologice. In cazul MPS se
recomanda apelarea la incadrarea subiectului intr-un sistem pe cinci nivele (Kulcsar, 1976).

Nivelul I | | Inteligentad superioara. Performanta subiectului raportatd la
performanta medie a grupului respective de varsta din care face parte,
atinge sau depaseste centilul 95.

82



83

Nivelul 11

Inteligentd deasupra mediei. Performanta atinge sau depaseste
centilul 75.

I+

Performanta atinge sau depaseste centilul 90.

Nivelul
11

Inteligenta de nivel mediu. Performanta se situcaza intre centilele
25-75

i+

Performanta depaseste centilul 50.

Performanta se situeaza sub centilul 50.

Nivelul

\

Inteligenti sub medie. Performanta nu depaseste centilul 25.

V-

Performanta nu depaseste centilul 10.

Nivelul

\

Deficienta mintali. Performanta nu depaseste centilul 5.

Un aspect pe care trebuie sa-1 avem in vedere in rezolvarea itemilor MPS este raportul dintre solutiile
corecte si cele gresite. Numarul alegerilor gresite este proportional cu al raspunsurilor corecte. Persoanele cu
performante reduse au, In mod obisnuit, un procent mai mare de rezolvari prin ghicire, comparativ cu subiectii
care au performante ridicate. Acesta este motivul pentru care un scor general scazut este mai putin valid si
fidel decat unul ridicat. Pentru corectii au fost construite tabele speciale care insa sunt utilizate destul de rar,
diferentele de punctaje fiind mici. O extensie privind utilizarea sistemului de corectii ne este prezentatd de

Kulcsar (1976).

Interpretarea calitativa a MPS

Interpretarea calitativd a MPS este utila mai ales in actiuni de psihodiagnoza clinica. Aplicatiile
organizationale pe linia psihologiei sanatatii incep sa utilizeze tot mai mult analiza calitativa in utilizarea MPS

si a altor teste psihologice, aceasta datoritd caracterului sau axat preponderent pe individ.
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T5. Matricile progresive Raven avansat (MPA)

MANUALUL

Prezentare generala

In vederea unei testari rapide a inteligentei generale J.C. Raven propune proba MPA - forma
experimentald in 1941, iar versiunea pentru testare de rutind in 1943. Testul urmeaza sa indice nivelul
intelectual - "scazut" (deficientda mintala), "mediu" (inteligentd normala) sau "ridicat" (inteligenta superioara)
- Intr-un rastimp scurt de examinare. Se sconteaza, de asemenea,pe obfinerea unui test mai fidel, sensibil
pentru diferentierea persoanelor cu inteligentd deasupra mediei si de nivel superior.

Fatd de forma din 1943 folosita in selectia personalului de conducere din armata, prima revizuire
completd a probei - realizatd in colaborare cu G.A.Foulds (1947) - capatd o utilizare generald, ca proba
neverbala de eficienta intelectuald. Subiectul compara figuri si dezvolta o metoda rationala de gandire 1n tim-
pul rezolvarii sarcinilor. Spre deosebire de testele verbale MPA evalueaza potentialul intelectual, mal mult
sau mai putin independent de factorii educativi; de asemenea in raport cu testele de performanta MPA ofera
informatii diagnostice mai exacte $i mai valoroase.

Experimentele efectuate cu MPA - versiunea din 1947 sub conducerea lui G.A.Foulds -precum si
analiza de itemi realizatd de A.K.Forbes si H.G.Bevans (pe baza de protocoale adunate in scop de orientare si
selectie profesionald) au permis reordonarea optima a probelor elementare incluse in MPA. Astfel, in 1962 se
renuntd la acei itemi din seria a I-a care nu diferentiaza indeajuns scorurile adultilor cu inteligenta deasupra
mediei. Probele elementare mentinute sunt rearanjate dupa frecventa rezolvarii lor corecte.

MPA versiunea din 1962 este astfel construita incat proba poate fi la fel de bine utilizata cu - sau fara
limitarea timpului de aplicare.

Testul Raven avansat (1962) cuprinde doua serii de sub-teste (total 48 itemi). Seria | consta din 12
matrici, care acopera toate procesele intelectuale solicitate la MPS si la seria a doua a MPA. Seria a ll-a
cuprinde 36 itemi, ai caror complexitate si dificultate creste continuu.

Seria I este destinata familiarizarii persoanei cu tehnica de lucru (dupa care se introduce examinarea
cu seria a ll-a).

Totodata, ea serveste la examinarea rapida a inteligentei, cand se utilizeaza independent de seria a II-
a. Subiectului i se prezintd matricea nr. | cu instructiunile necesare. Este recomandabil ca in incheierea
explicatiilor sa i se spuna: "Incearca sa rezolvi, fiecare problema. Inainte de a-l trece la plansa (matricea)
urmatoare care cuprinde o sarcind mai dificila, 1 se spune: ,,cautd sa te convingi ca ai gasit figura potrivita
pentru completarea corecta a matricii. Controleaza exactitatea alegerii facute". Apoi subiectul este invitat sa
rezolve in continuare itemii 2-12. Astfel, in cateva minute (in jur de 10) se poate stabili daca subiectul prezinta
deficienta mintala (cota sub 6 puncte), inteligenta medie sau superioara (face o singura greseala).

Seria a l1-a se administreaza persoanelor care rezolva fara dificultate mai mult de jumatate din probele
seriei . De mentionat faptul ca, in pofida asemanarii itemilor din cele doua serii, probele din seria a II-a sunt
mai dificile. Dificultatea lor creste incontinuu. In vederea evaludrii capacitatii intelectuale - atat observatie,
cat si de gandire - seria a ll-a se administreaza fara intrerupere si in timp nelimitat (maximum o ord). Pentru
evaluarea eficientei intelectuale seria a II-a se aplicd cu timp limitat ca orice test de viteza (durata optima,
standard: 40 de minute).

ADMINISTRARE S1 COTARE

3.1. Administrarea testului

Testul este aplicat in varianta creion-hartie, individual sau in grup. Durata standard, ciand se
aplica in timp limitat, este de 40 de minute.
Materiale necesare
Caietul testului MPA
Formularul de raspuns(FR-MPA)
Cronometru
Instrument de scris
Conditii de administrare
Mediu securizant si ferit de zgomote
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e Subiectul sa fie motivat pentru realizarea testului si odihnit
e Administrarea testului se poate face, atat individual, cat si colectiv

Testul poate fi aplicat individual sau in grup incepand de la varsta de 8 ani.

Instructiuni de aplicare

Persoana examinata va primi caietul MPA cu itemii testului, formularul de raspuns(FR-MPA), si un
creion. Prima etapa a aplicarii consta in completarea corecta a datelor biografice cuprinse in formularul de
raspuns. In situatia de examinare colectiva se distribuie fiecarui subiect un exemplar din testul tiparit (sub
forma de caiet-MPA) si un formular pentru inregistrarea raspunsurilor(FR-MPA). Caietul test ramine inchis
(in fata subiectilor) pina la semnalul dat pentru inceperea probei. Subiectii completeaza intii datele personale
(numele, virsta, scoala sau ocupatia, data examinarii si data nasterii) rubricile corespunzatoare ale formularului
de raspuns, dupa care toate creioanele se pun pe masa. Cerem atentie sporita si avertizam sa nu se scrie nimic
pe caietul-test.

INSTRUCTAJ: "Aveti in fata un caiet cu doua serii de plange (desene), Seria A si seria B. Ele sint
aranjate in 5 grupe, notate cu literele A.B.C.D si E. In flecare serie (grupd) sint 12 probleme, aran.jate in
asa fel incat la inceputul fiecarei serii sunt probe mai usoare, iar la sfirsitul lor probe mai grele.

Deschideti caietele la prima pagina. In partea de sus a paginii (li se arata matricea Al ) se afla un
desen notat cu A,. din care lipseste o parte (li se arata partea ramasa alba). Sub aceasta imagine mare se
afla 6 figuri, asemandtoare ca forma cu portiunea goala, ramasa alba din desenul mare. Numai una din aceste
figuri completeaza in mod corect, ca forma §i ca desen, imaginea mare (li se arata matricea Al, ). Care este
acea figura uunica ? Daca cineva raspunde corect spunem "Foarte bine!" Daca cineva raspunde gregit
spunem "Mai ginditi-val". Apoi, indiferent daca au gasit sau nu figura adecvata, continuam! "Daca alegem
figura nr.l observam ca ea completeaza desenul ca si forma, dar in interior nu are acelasi desen. Acelasi lucru
il constatam si in cazul figurilor 3 si 5._Figura nr.2 este nepotrivita fiindca nu cuprinde nici un desen.
Liniutele din interiorul figurilor nr.4 5i 6 sunt la fel cu cele din imaginea mare, care trebuie completata. Care
se potriveste, dintre 4 i 67 Figura nr.6 nu, deoarece are o parte alba, incompleta (li se arata). Deci, figura
nr. 4 este cea corectd, fiindca primele doua liniute orizontale din interiorul ei (li se arata) si cele patru liniuge
verticale de la marginile interioare (1i se arata) continua exact liniugele incepute, dar neterminate ale imaginii
mari (li se arata din A1).

Si acum, scrieti in rubrica corvespunzatoare (A1) a formularului de raspuns primit numarul 4, adica
numarul figurii corecte. Aveti grija sa acriefi raspunsul dvs. in rubrica care poarta seria §i numarul
problemei.

Ati inteles cum trebuie sa lucrafi?"

In cazul in care subiectii (sau unii dintre ei) nu au inteles sarcina examinatorul va repeta explicatiile.
Daca toti subiectii au Inteles, examinatorul continua: "/n fiecare proba. intr-un cadru mare se afla o imagine
compusa din anumite figuri. Aceste figuri sau desene nu sint alcatuite la intimplare. ci dupa o anumita regula.
Aceasta regula trebuie sa o descoperifi la fiecare probd, ca sa puteti completa partea ramasa alba, cu una
din cele 6 sau 8 figuri care se afla sub imaginea mare.

Treceti succesiv de la o proba la alta. Sa nu omitefi §i sa nu sariti peste nici o planga._Respectati
neaparat orvdinea lor. Chiar daca aveti impresia ca ati rezolvat gresit o proba sa nu va intoarcefi la ea. .
Raspunsul vostru, adica numarul figurii alese, il scriefi cu grija in rubrica corespunzatoare a formularului de
raspunsuri(FR) primit. Eventualele greseli le corectati prin taierea (cu creionul) numarului gresit §i nu cu
radiera”.

Dupa ce examinatorul s-a convins (pe baza probelor exercifiu A1-AS la care este indicat sa se dea
ajutor) cd toti subiectii Inteleg sarcina, li se precizeaza timpul de rezolvare si se dd comanda "incepefi sa
lucrati cit mai corect si cit mal repede posibil"..(fiind vorba de examinare cu limitarea timpului). Incepefi-
aveti la dispozitie 30 de minute sa rezolvati cat mai bine si cdt mai multe probleme din totalul de 60 de
probleme existente in caietul test.

Instructajul de fatd poate sa fie prescurtat in functie de nivelul de ntelegere al subiectilor (subiectului).
Examinatorul nu va oferi celor examinati nici un fel de ajutor care depaseste limitele instructajului standard.

Cea de-a doua etapa consta in parcurgerea testului.

Este foarte important sa se mentioneze ca orice raspuns dat pe caietul

testului nu va fi luat In considerare.

De asemenea, este important s se inregistreze timpul de lucru.

Oprirea testarii
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Dupa 30 minute testarea este oprita.

3.2. Cotarea rezultatelor (scorarea)

Se acorda 1 punct pentru fiecare raspuns corect. Raspunsurile corecte (grila de cotare) la cei 60 de
itemi sunt prezentate in Anexa 4 (A4). Scorul brut obtinut prin numararea raspunsurilor corecte se calculeaza
pentru fiecare serie (cote partiale), cat si pentru testul intreg (cota totald). Subiectul poate realiza cel mult 60
de puncte (cota maxima). Pentru numararea si cotarea (scorarea) rapida a raspunsurilor corecte, se recomanda
folosirea grilei de cotare (executata dintr-un formular de raspuns multiplicat la aceeasi scard cu FR completat
de subiect, care se suprapune exact peste acesta din urma.

5. ETALONAREA TESTULUI
Interpretarea rezultatelor
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(FR) Formular de raspunsuri la testul Raven avansat (MPA)

NUMELE SIPRENUMELE ... ...ttt
VARSTA ... SEXUL......... STUDIILE .. ..ottt
PROFESIA. ..o OCUPATIA ...t
LOCUL DE MUNC A .......ooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaene DATA oo,

FR Matricea progresiva avansata Raven (MPA)

SERIA A SERIAB
Nr.pro- | Raspuns | | Nr. Pro- | Raspuns Nr. Pro- | Raspuns Nr. Pro- | Raspuns
blema blema blema blema
I 1 13 25
I 2 14 26
Il 3 15 27
v 4 16 28
\Y 5 17 29
Vi 6 18 30
VIl 7 19 31
VIII 8 20 32
IX 9 21 33
X 10 22 34
Xl 11 23 35
Xl 12 24 36
COTA BRUTA
(CB)
NOTA STAN
(NS)
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Grila de cotare a raspunsurilor la testul Raven avansat (MPA) si etalonul in 10 clase normalizate
(standardizate)

NUMELE SIPRENUMELE. ..o

VARSTA ............... SEXUL......... STUDIILE.......cociiiiiiiii,
PROFESIA.............coi, OCUPATIA......coo
LOCUL DE MUNCA .........cooovieeeeeeeeeeeee e DATA....cccoviee.

FR Matricea progresiva avansata Raven (MPA)

SERIA A SERIA B
Nr.pro- | Raspuns | | Nr. Pro- | Raspuns Nr. Pro- | Raspuns Nr. Pro- | Raspuns
blema blema blema blema
| 8 1 5 13 2 25 7
I 4 2 1 14 1 26 2
Il 3 3 7 15 2 27 7
v 1 4 4 16 4 28 5
\V 2 5 3 17 6 29 6
VI 5 6 1 18 7 30 5
VIl 6 7 6 19 3 31 4
VI 3 8 1 20 8 32 8
IX 7 9 8 21 8 33 5
X 8 10 4 22 7 34 1
Xl 7 11 5 23 6 35 3
Xl 6 12 6 24 3 36 2
COTA BRUTA ETALON iN 10 CLASE(VALORICE, N OTE)
(CB) NORMALIZATE(STANDARDIZATE)
NOTA STAN
(NS) CB NS | V CB NS Vv
36-31 | 10 | DB 16-13 4 MS
Notele Standard semnifica: 30-28 | 9 FB 12-9 3 S
10-DB=Deosebit de Bun 27-26 | 8 B 8-6 2 FS
09-FB=Foarte Bun 2523 | 7 | MB 0-5 1 Ex.S
08-B=Bun 22-20 | 6 | Ms | Mediu superior
07-MB=Mediu Bun 19-17 | 5 | Mi | Mediu inferior

06-Ms=Mediu superior
05-Mi=Mediu inferior
04-MS=Mediu Slab
03-S=Slab
02-FS=Foarte Slab
01-Ex.S=Extrem de Slab
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Etalon in note distributive T* (NST-Note Standard T) la testul Raven avansat (MPA)
Subiecti cu studii superioare in mediul organizational militar

N=82 m=25,17 s=4,82 varstall 23ani

70> DB-Deosebit de Bun
69-60 FB-Foarte Bun
59-56 B-Bun

55-54 MB-Mediu-Bun
53-46 M-Mediu
45-44 MS-Mediu-Slab

43-40 S-Slab
39-30 FS-Foarte Slab

29<  Ex.S-Extrem de Slab

! Semnificatia scorului NST
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Nr. Nivel
Crt. CB | NST valoric
1 36 | 72 DB
2 35| 70 DB
3 34 | 68 FB
4 33 | 66 FB
5 32 64 FB
6 31| 62 FB
7 30 | 60 FB
8 29 | 58 B
9 28 | 56 B
10 27 54 MB
11 | 26 | 52 M
12 | 25 | 50 M
13 | 24 | 48 M
14 | 23 | 45 MS
15 | 22 | 43 S
16 | 21 | 41 S
17 | 20 | 39 FS
18 | 19 | 37 FS
19 | 18 | 35 FS
20 | 17 | 33 FS
21 | 16 | 31 FS
22 | 15| 29 Ex.S
23 | 14 | 27 Ex.S
24 | 13 | 25 Ex.S
25 | 12 | 23 Ex.S
26 | 11| 21 Ex.S
27 | 10 | 19 Ex.S
28 9 16 Ex.S
29 8 14 Ex.S
30 7 12 Ex.S
31 6 10 Ex.S
32 5 8 Ex.S
33 4 6 Ex.S
34 3 4 Ex.S
35 |[0-2| 2 Ex.S




90

T6. Testul Bonnardel 53 (B. 53)

Prezentarea testului

Testul B. 53 este o proba neverbala colectiva pentru masurarea inteligentei generale, fiind puternic
saturat in factor "g". In constuctia sa s-a pus accentul pe capacitatea de surprindere a aspectului dinamic al
inteligentei. Aceasta, datorita faptului ca multe profesii sunt conditionate in practicarea lor de exercitarea unui
dinamism intelectual prezent In rezolvarea problemelor cotidiene. Testul se preteaza la a fi aplicat in licee de
specialitate, de culturd generald, in universitati, la personalul industrial cu pregatire medie si superioara cu
scopul diagnosticarii potentialului intelectual.

Pentru a fi sensibil la diferite nivele de pregatire scolara si profesionald, itemii testului au fost gradati
dupa nivelul lor de dificultate fiind dispusi gradat, de la itemi usori spre cei dificili. Deoarece testul B. 53
poate primi o larga aplicabilitate in mediul industrial s-a avut in vedere timpul de examinare in sensul reducerii
aplicarii la 15 minute (testul poate fi administrat si fara limitd de timp). In felul acesta, B. 53 este un test
operativ, nu oboseste subiectii. Pentru examinator sarcina este usurata, corectarea efectudndu-se cu ajutorul
unei grile de cotare, in maximum 3 minute.

Descrierea testului

Testul B. 53 are formatul unui caiet care contine 65 probleme sub forma de serii de figuri. Primii 5
itemi sunt utilizati ca exemplificare, prin intermediul lor, subiectii sunt instruiti privitor la modul de rezolvare
si principiile care stau la baza solutiondrii problemelor cuprinse in test.

Fiecare proba elementara din test este alcatuita din doua grupe de figuri asezate pe aceeasi linie (fig.
1). Primele 3 figuri din partea stanga reprezinta "seria-problema"; urmatoarele 6 figuri, din partea dreapta,
constituie "seria-raspuns". Subiectul trebuie sa studieze seria-problema, sa gaseasca regula care st la baza
constructiei ei si sa aleaga din cele 6 figuri ale seriei-raspuns figura cu care in mod logic ar trebui sa continue
seria-problema.

Pe foaia de raspuns, in dreptul numarului problemei de care se ocupa, subiectul noteaza cifra care
corespunde figurii alese din seria de 6 figuri. Fiecarei figuri din serie i corespunde o cifra agezata sub figura.

Seria Raspunsul bun ales
Serie problema 2
X[ X| X| X X[ X| X| X X[ X| X X X[ X
X X[ X
X X
X[ X| X| X
123

Fig. 1 - Item din testul B. 53

Instuctiuni pentru administrare si cotare

Pentru notarea raspunsurilor existd formulare de raspuns speciale() sau pot fi utilizate cartelele
preperforate de tipul EAX-X-07-C.

Utilizarea foilor de raspuns

Examinatorul distribuie brosura cu probele in interiorul careia se gaseste si foaia de raspuns.

Instructia

"Scoateti din caiet foaia de raspuns si inchideti apoi caietul. Scrieti numele §i prenumele pe foaia de
raspuns la locul indicat”.

(Se lasa TIMP NECESAR pentru NOTAREA DATELOR CERUTE)
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"Deschideti brosura la pagina 1. Pe aceasta pagina vedeti doud coloane. Coloana din stanga este
intitulata SERIA, fiecare problema se compune din trei figuri: coloana din dreapta se intituleaza
RASPUNSUL DE ALES, fiecare problemd fiind compusa din 6 figuri numerotate in partea de jos.

Pentru fiecare rand, care reprezintd o problemd, veti cauta in coloand RASPUNSUL DE ALES figura
care continud in mod logic seria inceputa in coloana din stanga. De exemplu, la prima serie (problema) care
incepe cu A,B,C, raspunsul care trebuie gasit este D fiind ca D este litera care urmeaza in alfabet dupa A,B,C..

Gdsindu-se in figura 2, din coloana RASPUNSUL DE ALES, se va scrie pe foaia de rdspuns in spatiul
alb din dreptul cifrei 1, cifra 2".

(Se indica pe foaia de raspuns locul primului raspuns).

"In seria 2, observati in prima figurd un cerc, apoi 2 si apoi 3. In mod logic, figura urmdtoare va
trebui sa contina 4 cercuri. Dintre rdspunsurile propuse figura 6 are 4 cercuri. Scrieti 6 in casuta din dreptul
cifrei 2".

(Se verifica daca subiectii lucreaza corect).

In seria 3 gdsim in prima figurd 5 cruciulite, apoi 4, si 3. Deci, in fiecare figurd numdrul cruciulitelor
scade cu una. Figura urmatoare ar trebui sa posede 2 cruciulite in coltul din stanga sus. Raspunsul corect
este 2, deci scrieti 2 in dreptul problemei 3".

(Se verifica apoi daca toti subiectii lucreaza corect).

"In seria 4 acul ceasornicului indicd ora 1 pe prima figurd, ora 2 pe a 2-a si ora 3 pe a 3-a. Pe
urmatoarea figurd, logic, aratatorul trebuie sa indice ora 4. Figura 3 indica raspunsul corect, deci scrieti 3
in dreptul problemei 4".

(Se verifica daca subiectii au inteles).

"[n sfarsit, seria sau problema 5. In prima figurd, din centru pleacd 3 linii, in a doua apare in plus o
linie in partea dreptd, in a treia se mai adauga o linie fiind 5. Deci, trebuie cautatad figura in care vor fi 6
linii. Este figura 5. Scrieti deci 5 pe foaia de raspuns in casuta corespunzatoare problemei 5.

- Ati infeles ce trebuie sa faceti ?"

(Se vor da lamuriri suplimentare dacad sunt necesare).

-"Fiti atenti cand scriefi raspunsul, acesta sd fie in dreptul numarului seriei de care va ocupati”.

- "Daca nu putefi rezolva o problema, trecefi la urmatoarea. O vefi putea relua ulterior”.

"Lucrati cdt mai repede posibil".

"La terminarea problemelor de pe o pagina, nu va opriti si treceti la urmatoarea”.
- "Aveti la dispozitie 15 minute".

- "Acum intoarcefi foaia de raspuns §i deschideti brosura la pagina urmdtoare.
Incepeti I"

(Se pune 1n functiune cronometrul).

Dupa 15 minute:

" Opriti. Puneti formularul de raspuns in caietul test si inchideti-I".

Se strang caietele test controland daca formularul de raspuns(FR B53) se afld in ele.

Cotarea
Se numara raspunsurile corecte cu ajutorul grilei de corectie.
Se acorda un punct pentru fiecare raspuns corect (maximum 60 de puncte).

Rezultate psihometrice. Etaloane*

Autorul testului B. 53 mentioneaza cd performantele la acest test administrat inginerilor coreleaza
semnificativ cu performantele la testele Bonnardel 101 si 20-b, obtindndu-se coeficienti de 0,60 si respectiv
0,70.

Utilizarea 1n tara noastra a testului B. 53 pentru predictia succesului scolar in cadrul liceului energetic
din Cluj-Napoca a condus la urmatoarele corelatii ale acestuia cu testele Domino 48, Domino 70, Bonnardel
22, Bonnardel 20, Bonnardel 101 si Matricile Progresive (N=106):

D. 48 0,5477
D. 70 0,5450
B.22. 0,2704
B. 20 0,4088
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Se observa ca testul B. 53 coreleza cel mai bine cu testele Domino care se stie ca sunt puternic saturate
in factor g. De asemenea corelatii semnificative se obtin si cu testele B. 20 si B. 101, probe diagnostice a
inteligentei concrete. Semnificativa, dar redusa ca valoare, este corelatia cu B. 22, test de reprezentare spatiala;
o dovada in plus ca testul B.53 contine intr-o mai mica masura elemente legate de operarea cu reprezentari
spatiale. Performanta medie la test este de 35,00 cu o abatere standard de 9,91.

Date suplimentare au fost reliefate in urma analizei factoriale. Examinand numai saturatiile din primul
factor, se observa ca testul B.53 se situeaza printre probele cu saturatia cea mai pronuntata:

Factorul |

D. 48 0,7918
B .101 0,7840
B. 53 0,7697
D. 70 0,7573
B. 20 0,7219
M.P. 0,6581
B.22 -0,4601

Factorul I explica 51,00 % din varianta bateriei.

In ceea ce priveste validitatea pentru reusita scolard, B. 53 coreleaza semnificativ cu media anuali la
fizica (0, 3088) si chimie (0,2155).

Testul B. 53 a fost cuprins in bateria de teste pentru selectia elevilor liceului pentru informatica din
Cluj-Napoca (N=109). In componenta acestei baterii au intrat sapte teste: Substitutie de litere cu cifre, Domino
70 , B. 53, Intuitie tehnica, Relatiii spatiale, Rationament abstract si Aptitudini de calcul. Reddm mai jos
matricea intercorelatiilor testelor cuprinse in baterie:

Teste 1 2 3 4 5 6 7
Substitutie 1

Domino 70 2 |0,316

B. 53 3 (0,386 | 0,578

Intuitie tehnica 4 10,075 {0,438 | 0,498

Relatii spatiale 510,225 | 0,489 | 0,540 | 0,556

Rationament abstract 6 0,236 | 0,468 | 0,543 | 0,516 | 0,496

Aptitudini de calcul 7 10,195 | 0,296 | 0,204 | 0,342 | 0,410 | 0,421

Valorile coeficientilor de corelatie sunt cuprinse intre 0,075 si 0,578. Cel mai ridicat coeficient de
intercorelatie este Intre testele Domino si B. 53 (0,578), teste care in baterie figureaza ca probe de inteligenta
neverbala. Corelatiile ridicate cu testele Relatii spatiale s1 Rationament abstract ne conduc spre aprecierea ca
testul B. 53 contine elemente de rationament spatial.

Performanta medie a elevilor liceului pentru informatica la testul B. 53 este de 36,13 cu o abatere
standard de 5,71. Referitor la capacitatea predictiva a testului, corelatia performantelor la testul B. 53 cu
rezultatele scolare, validitatea probei, este de 0,444 (criteriul I-a constituit media generala obtinuta la materiile
de specialitate).

Testul B. 53 a fost utilizat de noi si in selectia operatorilor la cursurile de formare profesionala pentru
operarea la masini de facturat si contabilizat FELIX FC 15 si FC 30, curs organizat de Centrul Teritorial de
Calcul Electronic din Cluj-Napoca. In acest context, B. 53 a intrat in structura bateriei de teste alituri de testele
D. 70, B. 101, Atentie distributiva - Praga, Atentie sus{inutd ritmul impus lent + rapid si Pursuitmetrul Kelvin.
Corelatiile cotelor obtinute la testul B. 53 cu cele ale probelor amintite sunt urmatoarele:

D. 70 e 0,635
B.10L. oo 0,394
Atentie distributiva - Praga.................. 0,384
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Atentie sustinuta ritm L + R................. 0,330

Pursuitmetrul Kelvin..........cc.coeevnene. 0,119

Si in acest caz, B. 53 coreleaza puternic semnificativ cu testul D. 70 (0,635). Este un indiciu evident
al faptului ca proba vizeaza posibilitatea de diagnosticare a inteligentei. Performanta medie a lotului de
subiecti este de 21,56, cu o abatere standard de 7,16. Varsta subiectilor este de 27,53, abaterea standard fiind
de 6,58 (N=97). Cand se utilizeaza drept criteriu media finald curs, validitatea testului este de 0,227. Cand
criteriul l-a constituit numai performanta la examenul practic, coeficientul de validitate a crescut la 0,302,
validitate puternic semnificativa (P=0,01).

Se cuvine sa facem unele aprecieri referitor la utilitatea practica a testului B. 53, totodata sa sugeram
cateva aspecte care ar putea fi supuse unei activitati de cercetare.

Rezultd din cercetarile anterior relatate ca testul B. 53 este un instrument util, atat psihologului
industrial, cat si celui scolar, fiind o proba functionala si operativa in examinare. Astfel, in munca de orientare
scolard si profesionald, prin B. 53 se poate pune in evidentd intr-un timp relativ scurt nivelul dezvoltarii
intelectuale, al inteligentei neverbale a subiectilor. Fireste in acest context se impune efectuarea unei munci
de etalonare pe varste, lucru inca nerealizat la noi in tard. Ca instrument de selectie scolard si profesionala,
testul B. 53 s-a dovedit a fi clasat si valid in situatii variate, unele fiind amintite in prezentarea de fata. Si aici
insd este necesara extinderea studiilor de validare la un numar mai mare de profesii.

Nu putem trece cu vederea unele limite ale testului B. 53, limite care pot fi surmontate prin
intensificarea actiunii de studiere a acestui test. O carenta in acest sens este absenta unei informatii suficiente
legate de constructia lui si pe care autorul a omis sa o furnizeze in manualul testului. Astfel, nu sunt relatate
studiile privitor la fidelitatea probei, la tipurile de itemi cuprinsi in test (modul in care sunt grupati in functie
de tipul de rationament pe care il solicitd). Analiza de item ar fi necesar sa fie prezentata pentru a vedea totusi
in ce masura Intradevar se respecta principiul dificultatii crescande de care autorul aminteste in manualul
testului. In acest sens, consideram ca o cotare ponderati a probei ar oferi un indice de diferentiere a subiectilor
mult mai mare. (O incercare de ponderare este descrisa in Buletinul de informatii E. A. P. 1976).

Testul B. 53, asa cum se prezintd Tn momentul de fata, este o proba de inteligentd generald, axatd pe
elemente neverbale, eficace intr-un examen psihologic rapid in care dorim sa cunoastem intr-o forma generala
ceva despre potentialul individual al unui individ. Testul va castiga mult in valoare diagnostica prin
accentuarea analizei clinice care sa ofere posibilitatea urmaririi subiectului pe parcursul rezolvarii probei, a
strategiilor de gandire implicate in rezolvarea diversilor itemi. Desigur aceasta este o problema de viitor care
trebuie solutionata.

Etalonarea testului B. 53 s-a facut pe o populatie scolara (elevi din scoli profesionale) si de asemenea
profesionisti de diferite categorii. Orientativ, redam in tabelul 2 etalonul testului stabilit in anul 1968 pentru
elevii din anul I si IT de scoald profesionald. De asemenea reproducem si etalonul pentru analisti-programatori.
(Etaloanele sunt efectuate pe populatie de origine franceza).

Tabelul 2
Etaloane (Franta)
Clasa | Anull | Anul Il | Stanine Analisti-
programatori
0 0-10 0-18 1 0-26
1 11-22 19-22 2 27-30
2 21-23 23-27 3 31-33
3 24-27 28-32 4 34-37
4 28-31 33-36 5 38-40
5 32-35 37-39 6 41-44
6 36-38 40-42 7 45-48
7 39-41 43-45 8 49-52
8 42-44 46-48 9 53-60
9 45-47 49-52
10 48-60 53-60
N 271 261 N 90
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Media | 32,66 38,99 Media 36,74
0 9,14 4,64 O 7,08

Studiile intreprinse pe populatie romaneascd au permis elaboarea unor etaloane utilizabile de catre
psihologii scolari si cei care activeaza in industrie ocupandu-se de selectia pentru cursurile de formare
profesionald (tabel 3). Mentiondm ca etaloanele pe care le oferim sunt specifice domeniilor de activitate
indicate. Utilizarea lor ca baza de referintd in aprecierea performantelor la testul B. 53 pentru alt camp de
activitate este posibil numai cu valoare orientativa.

94



95

Tabel 4
Etaloane ale testului B. 53 pe populatie de origine romana.

Stanine | Liceul | Liceul | Operato | Curs Curs Stani | Procenta | Procenta
de energet | ri postlica | postun | ne je je
inform | ic magsini | | de | iversit Teoretic | Cumulat
atica (16-17 | de ajutori | ar de e e
(18 ani) | ani) facturat | progra | analisti

s matori | progra
conta- | (varsta | matori
bilizat | medie (varsta
FELIX FC | 27 ani) | medie
15 s1 Fc 27.2an
30 i)
(varsta

medie

27,5

ani)

1 0-22 0-17 0-11 0-9 0-19 |1 4,0 4,0

2 23-27 | 18-22 | 12-13 | 10-13 20-22 |2 6,6 10,6

3 28-30 |[23-28 | 14-17 | 14-16 23-27 |3 12,1 22,7

4 31-44 | 29-32 |18-20 | 17-20 28-30 |4 17,5 40,2

5 35-38 |33-37 |21-23 |21-24 31-35 |5 19,6 59,8

6 39-40 |38-42 |24-27 | 25-28 36-40 |6 17,5 77,3

7 41-43 43-47 28-31 29-32 41-44 |7 12,1 89,4

8 44-46 | 48-52 | 32-35 | 33-39 45-47 |8 6,6 96,0

9 47-60 |53-60 |36-60 |40-60 48-60 |9 4,0 100,0

N 244 106 102 297 133

Media |38,42 |34,91 |21,89 22,89 33,33

0 6,82 9,93 6,25 8,00 8,24
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T7. Testul Domino 70 (D. 70)

Prezentarea testului

Testul D. 70 a fost construit pornindu-se de la testul D. 48 avand ca obiectiv masurarea inteligentei
generale neverbale.

Testul D. 70 se poate administra individual sau colectiv. La fel ca D. 48, acest test cuprinde 4 exemple
si 44 itemi. Regulile dupd care sunt construiti itemii sunt aceleasi ca la D. 48, cu specificarea ca la D. 48
problemele sunt gradate intr-un mod mai sistematic, principiile de rezolvare fiind combinate in cadrul
problemelor, ingreunand rezolvarea probei de cétre subiect.

D. 70 este forma paralela a testului D. 48, acest lucru presupune ca mediile si abaterile standard sa fie
aproximativ identice, intercorelatia lor sa fie foarte apropiata de 1 si asemanatoare cand sunt corelate cu alte
teste. Si validitatea celor doua teste va trebui sa fie similara.

Construit dupa 20 de ani de la lansarea testului D. 48, D. 70 realizeazd un paralelism consrtuctiv
riguros. Echivalenta constatata de-a lungul studiilor franceze conduce la aprecierea ca testul D. 70 va gasi un
camp de aplicare cel putin la fel de bogat si important ca si testul D.48. El poate constitui un auxiliar pretios
al testului D. 48 care este prea cunoscut si de asemenea va reprezenta un mod eficient de confirmare sau
verificare a rezultatelor obtinute cu ajutorul lui D. 48.

|. Constructia testului

In primul rand a fost studiat algoritmul de rezolvare al fiecarui item din test. Dupi ce s-au ales noile
structuri pentru forma de prezentare, conservand insa principiul de reprezentare prin dominouri, au fost create
83 de probleme.

Intr-o prima experimentare, X1, ficutd pe 600 subiecti apatinand unui grup de nivel socio-cultural

variat, s-au experimentat cele 83 probleme noi, fara limita de timp, amestecandu-le insa in mod sistematic si
cu cele 44 probleme ale lui D. 48. Pentru acesta s-au constituit 6 caiete cuprinzand 20 itemi din cei 44 ai
testului D. 48, restul fiind din cei 83 nou creati. Fiecare caiet era de o dificultatea medie care trebuia sa fie
identica cu celelalte, forma de prezentare si tipurile de algoritmi de rezolvare au fost reprezentate aproximativ
in acelasi fel. La Tnceputul probei figurau intotdeauna probleme mai usoare cu scopul de a usura integrarea
subiectilor in probd. De asemenea paginile brosurilor erau alternate pentru ca rezolvarea problemelor sa fie
efectuata in conditii de antrenament (invatare) si efort relativ egal; desigur, luandu-se in considerare un
esantion suficient de mare. Instructajul subiectilor se efectua pe 6 exemple care contineau reprezentate legile
si structurile algoritmice pe care subiectii le vor Intalni pe parcursul rezolvarii problemelor din test.

Analiza de item care a urmat experimentarea amintitd a urmarit gasirea printre cei 83 itemi luati in
discutie, corespondenti, din punctul de vedere al dificultatii, cu fiecare din cei 44 itemi ai testului D. 48. Astfel,
din 60 itemi care s-a constatat ca sunt echivalenti cu itemii testului D. 48, au fost selectionati 44 care au
constituit tema celei de a doua experimentari, X2.

In acest nou context experimental, cei 44 itemi au fost grupati in mai multe serii, fiecare continand
itemi in care structura dominourilor este aceeasi dar dificultatea n rezolvare creste progresiv. Astfel, cu toate
ca fiecare item al acestei versiuni a testului avea un corespondent in D. 48, totusi locul itemilor de aceeasi
dificultate difera de la un test la altul.

Al doilea experiment, X2, a cuprins 215 subiecti, elevi ai ultimelor doua clase de liceu; fiecarui subiect
I s-au administrat cele doua forme: D.48 si versiunea provizorie, BX2. Pentru a balansa efectele unei invatari,
ordinea de administrare a fost alternata. Subiectilor li s-a administrat si un test verbal "Cuvinte eficace" din
"Bateria factoriala 63".

Calculele s-au efectuat pe 111 subiecti (63 baieti si 48 fete), care au rezolvat initial BX2 si apoi D. 48
si 113 subiecti (60 baieti si 53 fete) pentru care ordinea de testare a fost D. 48, BX2. Corelatiile obtinute intre
D. 48, BX2 si "Cuvinte eficace" sunt date in tabelul 1.

Rezultatele presupun urmatoarele precizari:

a) Intercorelatiile celor doua teste D. 48 si BX?2 cu testul "Cuvinte eficace" au valori Invecinate;

96



97
b) Corelatiile dintre D. 48 si BX2 ar indica necesitatea revizuirii versiunii BX2 cu scopul majorarii

coeficientului de corelatie. De fapt, omogenitatea esantionului utilizat se pare cd nu poate fi rdspunzatoare
dacat partial de corelatiile relativ scazute.

Tabelul 1
Prima proba | Cuvinte eficace | A doua proba
D. 48 0,18 BX2
0,68
BX2 0,21 D.48
0,67

In consecinti s-a reluat analiza fiecarui item, compararea itemului considerat ca fiind corespunzitor
cu cel din experimentarea X1. Aceasta a dat posibilitatea ca in functie de gradul de dificultate itemul sa-si
ocupe locul potrivit in test.

Dorindu-se conservarea structurii generale a testului, in serii constituirea fiecaruia dintre itemi in
aceesi forma de prezentare, a fost necesara substituirea catorva itemi din versiunea BX2 cu alti itemi alesi
dintre cei care aveau un corespondent in testul D. 48, dar au fost abandonati cand s-a constituit aceasta
versiune.

O a treia experimentare a pus in joc itemii nou inclusi. In urma acestei analize de itemi si tinand cont
de corelatia (r punct biserial) intre reusita fiecarui item si cota totala la D.48, 11 itemi au fost selectionati
pentru inlocuirea a 11 itemi din versiunea BX2. Versiunea definitiva de 44 itemi a fost stabilita, constituind

testul D. 70.

Il. Caracteristicile psihometrice ale testului D. 70 si controlul echivalentei cu D. 48

Fidelitatea

Fidelitatea calculata prin metoda Tnjumatatirii (split-half) intre totalul itemilor pari si impari (r corectat
prin formula Spearman-Brown) este de 0,90. Calculele au fost efectuate pe protocoalele a 250 subiecti.

Echivalenta lui D.70 cu D. 48

Intr-un prim studiu asupra a aproximativ 300 subiecti au fost administrate intr-o ordine de prezentare
alternativa, cele doua teste.

Studiul s-a desfasurat pe doua categorii de subiecti:

A: fete din ultimele clase de liceu;

B: baieti cu nivel de pregatire echivalent scolii generale.

S-a avut grija ca la administrarea testelor, de fiecare data, sa se distribuie alternativ un D. 48 si un
D.70, astfel incat sd se poatd considera echivalente grupele de subiecti examinati, din punct de vedere al
nivelului.

Cativa subiecti au fost examinati cu cele doua teste pe parcursul a doua sedinte diferite, intr-un interval
de 15 zile pana la 3 saptdmani.

In tabelul 2 se prezinti caracteristicile fiecarui grup:

Tabelul 2
Grupele experimentale
Probele adminis- Categorii de subiecti
Grupul trate si ordinea A B Total

de examinare

1 1)D. 48 67 10 77
2)D. 70

2 D. 48 15 59 74

3 1)D.70 65 11 76
2) D. 48

4 D.70 13 59 72
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Total 160 139 299

1. Compararea celor doua teste
Se considera rezultatele grupelor 1 si 2 pentru D. 48 si 3 si 4 pentru D. 70. Prima data se au in vedere

subiectii A, apoi B si in final totalul.
Tabelul 3
Compararea lui D. 48 si D. 70 (primele examinari)

D. 48 D.70

Subiecti Efective (N) 82 78
A Medii 29,46 28,99
Abateri standard 5,16 4,30

Subiecti | Efective (N) 69 70
B Medii 21,06 19,98
Abateri standard 8,12 5,50

Total Efective (N) 151 148
Medii 25,64 24,72

Abateri standard 7,98 6,70

Din examinarea diferentelor intre cele doud medii se poate retine ca D. 70 tinde sa fie pufin mai
dificil decat D. 48. Totusi, diferentele, apreciate prin intermediul testului t al lui Student, nu sunt
semnificative.

2. Compararea celor doua teste in functie de ordinea de administrare

In acest studiu au fost cupringi numai subiectii din lotul A.

Rezultatele obtinute din compararea grupelor 1 si 3 a subiectilor din lotul A, figureaza in tabelul 4.
Tabelul 4

Grupul 1 Grupul 3
(N=67) (N=65)
D48 | D.70 | D.70 | D. 48
(a) (b) (a) (b)
Media 30,01 | 30,64 | 29,32 | 34,26
Abaterea standard | 4,88 4,79 4,39 5,03

Valori

In cazul grupului 3 invitarea a adus un castig de 5 puncte, in timp ce in cazul grupului 1 nu apare acest
efect. Pentru D. 48 castigul rezultat in urma Invatarii este de 5 puncte; pentru D. 70 el este de aproape 1 punct.

Numai cand testul D. 48 este administrat dupa D. 70, diferentele sunt semnificative (la pragul de 0,01).

Aceste rezultate au condus la realizarea unei noi experiente in care subiectii sa fie examinati intai cu
D. 48, apoi cu D. 70.

Studiul a fost realizat pe 250 subiecti cu urmatoarele caracteristici:

Tabelul 5

67 fete din ultimii ani de liceu (19 ani) | 41 filosofie

din care 18 stiinte experimentale
8 matematici elementare
150 baieti din ITnvatamantul secundar | 29 in clasa 7

din care 30 1n clasa 8

28 in clasa I

22 in clasa II

31 in clasa III

33 baieti la nivelul clasei a 6-a
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Examinarea s-a dsfasurat in doud etape la un interval de o siptimana. In aceste conditii, coeficientul
de corelatie intre rezultatele la cele doua teste paralele este de 0,79.
Valorile caracteristice obtinute sunt redate in tabelul 6.

Tabelul 6
Valori D. 48 (a) D. 70 (b)
Medii 26,30 27,12
Abaterea standard 6,56 6,58

Diferenta intre medii este aproape asemanatoare cu experimentul precedent, dar tindnd seama de
efectivul mai mare, ea este semnificativa (t=3,31; P =0,01).

Studiul testului D. 70 cand timpul de administrare este de 20 minute
La 217 subiecti au fost cunoscute performantele dupa 20 minute de examinare prin schimbarea
creioanelor la 20 minute de la inceperea testarii.

Tabelul 7
Valori D. 48, in 25 de minute | D. 70, in 20 de minute
@ (b)
Medii 27,26 27,16
Abaterea standard 5,98 5,64

Acest ultim tabel aratd echivalenta rezultatelor la cele doua teste cand D. 48 este administrat primul
(a), timp de 25 minute si D. 70 este administrat dupa el (b), cu timp de 20 minute.

Nu s-a putut retine solutia unei etalonari a lui D. 70 pentru sistemul de administrare de 20 minute,
deoarece a fost mai putin discriminativ.

[11. Instructiuni pentru administrare si cotare

Administrare

" Veti efectua o proba in care va trebui sa studiati figuri care reprezinta dominouri; dar va atrag
atentia cd activitatea pe care o vefi face n-are nimic comun cu jocul de domino.

Fiecare veti primi un caiet cu figuri ca acesta (SE ARATA) si o foaie de rdspunsuri ca aceasta (SE
ARATA).

Va previn cd nu trebuie sa scrieti nimic §i nici sd faceti vreun semn pe caiet. Pdstrati-l inaintea voastra
fara sa-1 atingeti pana nu va dau instructiunile necesare".

(Se distribuie caietele si foile de raspunsuri).

" Completati datele personale inscrise in capul foii.

Puneti acum caietul inaintea voastra si foaia de raspuns de o parte.

Deschideti caietele la prima pagina §i sa citim impreund instructiunile care va sunt date in partea de
sus a paginii:

Fiecare desen reprezinta un grup de dominouri.

Numarul de puncte pe fiecare jumatate de domino poate varia de la 0 la 6. Priviti fiecare grup si
cautati valoarea dominoului care lipseste. Scrieti pe foaia de raspuns cifrele corespunzatoare acestui domino.

Veti intelege mai bine rezolvand cele patru exemple, care figureaza pe aceastd prima pagind. Ele sunt
desenate pe litere A, B, C, D.

Remarcati mai inainte ca in fiecare grup de dominouri exista un domino care a fost desenat din linii
intrerupte. Pe acest domino nu avem nimic de remarcat si in consecintd desenul este incomplet.

Munca dumneavoastra consta in a cauta dominoul ce va trebui pus in locul celui ce este gol pentru ca
ansamblul sa fie complet §i corect.

Sa facem impreuna aceste exemple pentru a va exersa.

Exemplul A. - Ce valoare trebuie sa aiba dominoul gol ?

(Faceti sa raspunda) Da, 6 sus si jos".
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In caz ca subiectii stiu insemnam cu +. In caz ci subiectii nu stiu dim urmatoarea explicatie:

"Priviti, pozitia dominourilor este in mod alternativ orizontala si verticala., Toate sunt dominouri
duble si au valori ce se succed in mod regulat: 1, 2, 3, 4, 5.

Ce valoare urmeaza dupa 5 ? (Faceti sa raspunda). Da 6. Dominoul gol va trebui sa aiba cifra 6 in
fiecare jumatate.

Pentru a indica raspunsul dat trebuie sa folositi foaia dumneavoastra de raspunsuri. Locul rezervat
exemplelor a fost situat in coloana stangd, sus. Inscriefi deci pentru exemplul A dominoul desenat putin mai
gros decat celelalte, cu linii intrerupte, cifra 6 sus si cifra 6 jos.

Atentiune, nu trebuie sa desenati punctele dominoului, ci sa inscrieti raspunsurile in CIFRE".
(Circulati si verificati. Corectati erorile. )

Exemplul B.

" Raspunsul corect aici este ... (Faceti sa raspunda), Da 6 sus si 0 jos "

In caz ca subiectii stiu insemnam cu +.

In caz ca subiectii nu stiu dim urmatoarea explicatie:

"Aceste dominouri au toate, ori sus, ori jos, o jumadtate care nu are nici un punct §i in jumadtatea
cealalta numarul de puncte creste in mod regulat: 1, 2, 3, 4, 5. Ce valoare urmeaza dupa 5 ? "

(Lasam sa raspunda). Da, 6 . Raspunsul bun va fi 6 si 0.

+ Indicati acest raspuns pe foaia voastra scriind la exemplul B, in dominoul mare, cifra 6 sus si cifra 0

jos

(Verificati si corectati).

" Remarcati deci cd atunci cind valoarea indicati este zero, nu ldsdm dominoul gol, ci scriem cifra
Zero".

Exemplul C.

" Raspunsul este aici ... (Faceti sa raspunda), Da, 2 sus si 4 jos ".

Atunci cand subiectii nu stiu dati urmatoarea explicatie:

" Priviti mai inainte seria valorilor de sus; sa le citim: 4, 5, 6, 0 etc. Valoarea care lipseste in serie
este 2. Priviti acum seria valorilor de jos; vedeti ca merge in sens invers; trebuie sa numarafi invers. 2, 1, 0,
6, 5 un gol i trei. Ce valoare trebuie pusa in locul golului ? "

(faceti sa raspunda). "Da, este 4.

+ Scrieti la exemplul C; 2 sus si 4 jos pe foaia de raspuns".

(Verificati si corectati).

Exemplul D. " Raspunsul aici este ... (Faceti sa raspunda), Da, 1 si 3".

In cazul in care subiectii nu stiu, dati urmatoarea explicatie:

" Aici dominourile sunt dispuse in cruce, in grupe de cdte doua. Comparam la fiecare etaj dominoul
stang cu cel drept.

In sus, la stanga, avem 6 - 1 si la dreapta la fel 6 - 1.

In jos, citim de la stinga 5 - 2, si de la dreapta 2 - 5. Vedeti jumdtatea interioard a dominoului sting
corespunde jumatdtii interioare a dominoului drept. In continuarea va merge la fel ca si jumatdtile exterioare.

Sus, avem O - 4 [a stdnga si 4 - 0 la dreapta.

Si in sfarsit jos de tot, la dominoul stang 1 - 3, corespunde ... (lasati sa raspunda).

Da, 1 - 3 este raspunsul bun.

+ Marcayi 1 in sus i trei in jos la exemplul D, pe foaia de raspuns, in spatiul rezervat exemplului D".

(Repetati explicatiile, daca aceasta pare sa fie necesara ).

" Bine, acum puneti pe masa creionul §i ascultati-ma.

Atunci cdnd va spun intoarceti pagina caietului §i veti gasi grupuri de dominouri asemanatoare cu
acelea pe care le-am examinat impreund. Trebuie sa incercati, de fiecare data, sa gasiti valoarea pe care
trebuie sa o aiba dominoul gol si sa indicati aceasta valoare pe foaia de raspuns.

Problema se va schimba frecvent. Va exista de fiecare data ceva diferit de gasit.

Examinati fiecare proiblema si straduiti-va sa o rezolvati cat mai bine posibil.

Problemele la inceput sunt usoare dar treptat, ele devin mai complicate. Daca o intrebare vi se pare
foarte dificila, sa nu pierdeti prea mult timp cu ea, sa treceti la urmatoarea §i daca ati terminat caietul la
timp, veti reveni la intrebarile pe care le-ati abandonat.

Fiti atenti la numerele problemelor si inscriefi raspunsurile pe foaia de raspuns in cdsuta care are
acelasi numar ca si intrebarea.
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Inca odatd va amintesc, cd nu trebuie sd scrieti nimic pe caiet".
Rezolvarea in 25 de minute.
" Aveti 25 minute pentru a lucra, va voi preveni cand v-au ramas 5 minute.
Intoarceti pagina. Incepeti ". Dupa 20 minute, se spune:
" V-au mai ramas 5 minute ".
La sfarsitul celor cinci minute se spune:
" Inchideti caietele”. (Se aduna caietele si foile de raspuns).

Supraveghere

Este indispensabil sa se verifice ca tofi subiectii sa fi inteles perfect modalitatile de raspuns:

- Utilizarea foii de raspuns;

- Raspunsuri in cifre;

- Indicatia zeroului prin cifra zero.

Sa se asigure ca nici un subiect sa nu piarda timpul prin asteptarea semnalului de a intoarce pagina.

Corectare

1. Introduceti foaia de raspuns in grila de corectare si marcati deschizaturile cu raspunsuri gresite, care
sunt urmatoarele:

a. cifrele indicate nu sunt aceleasi cu cele de pe grile;

b. una din cele doua valori ale dominoului lipseste;

c. valorile sunt exacte, dar inversate in privinta pozitiei lor in cele doua jumatati,

2. Totalizati numarul raspunsurilor bune pentru fiecare pagind a foii de raspuns, apoi pe ansamblu.
Totalul general care constituie nota va fi scris in casuta "NOTA" de sus.

Cheia raspunsurilor corecte este urmatoarea:

Etalonare
Testul D. 70 a fost etalonat in Franta pe o populatic de ambele sexe, in varsta de 18 - 45 ani, media
rezultatelor obtinute variind intre 28, 88 si 24, 54 iar abaterea standard intre 4,39 si 6, 28. Pe lotul total

examinat (N = 623), media este 27,60 si abaterea standard de 5, 46. In manualul testului figureza un singur
etalon global:
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Etalonare in 11 clase normalizate (Franta)

Clase | Cote Procentaje | Procentaje
brute teoretice | cumulate

1 0-16 3,6 3,6

2 17-20 | 45 8,1

3 21-22 | 71,7 15,8

4 23-24 | 116 27,4

5 25-27 |14,6 42,0

6 28-26 |16,0 58,0

7 30 14,6 72,6

8 31-32 |11,6 84,2

9 33-34 | 7,7 91,9

10 35-36 | 4,5 96,4

11 37-44 | 3,6 100,0

Media | 27,60

0 5,46

N 623

In tara noastra, testul D. 70 a fost validat si etalonat in scoald, industrie si in mediu militar cu scopul
predictiei succesului scolar si profesional. Etalonarea, atat pe populatie scolara, cat si pe populatie cu studii
superioare a fost efectuatd in noua clase normalizate (stanine), si in note standard T (Pitariu, H., 1984, Pertea
Gh., 2003).
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T8. Testul Domino 48 (D48)

MANUAL

Ce masoara testul?

Scopul acestui test (elaborat de Anstey, 1943, Franta) este de a evalua inteligenta neverbala
operationalizata prin figuri de domino cu saturatie in factorul g superioara ,,Matricilor progresive” RAVEN.
Analiza factoriala efectuata de Vernon a dat urmatoarele saturatii:

Saturatia in factori

g (0,86) k(0.0) v(0.0) n(0.05)

in ce consti testul, cAti itemi are si cat dureazi aplicarea lui: completarea valorii (doui cifre sub
forma de fractie) a dominoului lipsa din fiecare grup de 48 de dominouri, dintre care 4 exemple (A,B,C,D)
sunt completate ca exercitiu impreund cu examinatorul, iar restul de 44 constituie itemii testului propriu-zis,
pentru a caror rezolvare se acorda subiectilor 25 de minute, in versiunea standard de aplicare in limita de timp

Administrare sl cotare

Administrarea testului

Testul se aplica in format creion-hartie, individual sau colectiv

Cui se adreseaza: subiectilor avand o pregatire scolara cel putin elementard, incepand cu varsta de 14
anl.

Materiale necesare

- Caietul cu itemii testului(D48)

- Formular de raspuns(FR-D48)

- Cronometru: durata standard de aplicare in limita de timp: 25 minute
- Instrument de scris

Conditii de administrare
- Mediu securizant si ferit de zgomote
- Subiectul s fie motivat pentru realizarea testului si odihnit

Instructiuni de aplicare

Mai 1intdi, persoanelor ce urmeaza a fi testate, examinatorul le inméaneaza caietul cu itemii D48,
formularul de raspunsuri-FR-D48, precum si un instrument de scris (daca este cazul), spuniandu-le
totodata ce masoara acest test.

Apoi transmite instructajul pentru completarea corecta a datelor biografice cuprinse in formularul de
raspuns (FR-D48).

Dupd ce s-a asigurat ca datele personale solicitate in formularul de raspunsuri, au fost inscrise de
subiecti, examinatorul trece la explicarea instructajului testului D48.

Subiectii sunt rugati sa deschida caietul testului D48, la prima pagind, unde se afld exercitiile de
introducere in sarcinile acestuia (exemplele A,B,C,D).

Instructiuni pentru aplicare

Administrare

., Veti efectua acum o proba in care veti studia figuri repezentand dominouri: dar va avertizez de la
inceput ca activitatea pe care o vefi face nu are nimic comun cu jocul de domino.

Fiecare dintre dumneavoastrd va primi un caiet test (D48) cu figuri (SE ARATA) si o foaie de
raspuns(FR-D48) ca aceasta (SE ARATA).

Va previn insa de pe acum ca nu va trebui sa scrieti nimic nici sd faceti vreun semn pe caiet. Pastrati-
[ in fata dumneavoastra fara sa-l atingeti pana cand am sa va dau instructiunile necesare”

,, Puneti acum caietul in fata dumneavoastra si foaia de rdaspuns in dreapta caietului.

Deschideti caietul la prima pagina.

Sa citim impreund instructiunile care va sunt date in partea de sus a paginii”
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Fiecare desen reprezinta un grup de dominouri. Numarul de puncte de pe fiecare jumatate de domino
poate varia de la 0 la 6 puncte. Privifi fiecare grupd si cautati valoarea dominoului care lipseste. Inscrieti pe
foaia de raspuns cifrele care coresound acestui domino.”

,, Veti intelege mai bine ce avefi de facut, daca vom face impreuna cele patru exemple, care figureaza
pe aceastd prima pagind. Ele sunt notate cu literele A,B,C, si D.

Observati mai intdi ca in fiecare grup de dominouri exista un domino care este desenat cu linie
intrerupta. Pe acest domino nu este nimic marcat §i in consecintd, desenul este incomplet.

Dumneavoastra va trebui sa cautati care domino trebuie pus in locul celui care este gol pentru ca
ansamblul sa fie corect §i complet.

HEXEMPLUL A: Priviti dominourile din randul de sus: observati ca sunt toate la fel. Este suficient
deci sa adaugam inca un domino identic cu celelalte doua randuri de jos pentru ca cest al doilea rdnd sa fie
format din trei dominouri identice. Vom avea astfel doua rdanduri de dominouri identice. Acesta este raspunsul
bun . Cum va trebui sa-l indicati ?

Priviti foaia de raspuns. Aveti in partea de sus a paginii patru desene care reprezinta aceleasi grupuri
de dominouri ca si exemplele. Ele sunt notate la fel cu literele A,B,C, si D, si in fiecare, dominoul gol este
desenat cu linie intrerupta si este mult mai mare decdt celelalte.

Deoarece nu avefi voie sa scriefi nimic pe caiet, aici va trebui sa notati raspunsul dumneavoastra.
Atentie, nu trebuie sa desenati punctele dominoului, ci numai sa scriefi cifra corespunzdatoare pe fiecare
Jumatate.

In cazul exemplului A dominoul gol ar trebui sd aibd doud puncte sus si patru jos. Scriefi deci pe foaia
de raspuns in dominoul gol din exemplul A, 2 sus §i 4 jos. Scriefi aceste doua cifre, 2/4”

In timpul probei circulati si verificati. Corectati erorile.

LEXEMPLUL B: In exemlul B. dominorile sunt dispuse in formd de stea §i vedeti cd, cu exceptia
dominoului gol, ele toate au 2 puncte in partea dinspre centru §i 3 puncte in jumatatea din afara. Daca al 4-
lea domino ar fi ca celelalte, am avea o figura corecta si completa. Va trebui deci sa punem soud puncte spre
centru §i trei in exterior. Scriefi acest raspuns tot in cifre, pe foaia de raspuns, la exemplul B, adica 2/3.”

Verificati si corectati erorile, in particular pe cele de pozitie.

LEXEMPLUL C: Priviti bine exeplul C, vefi vedea ca dominourile, care sunt cu valori duble, au
valori care se succed in mod regulat: 6, 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6. Ce valoare urmeaza dupa 6?”( ASTEPTATI
RASPUNSUL)

,,Da, urmeaza zero. Aici va fi deci dublu zero, adica 0l0.

Indicati acest raspuns pe foaia dumneavoastra , scriind la exemplul C, in dominoul mare, cifra zero
si sus §i jos.”

,,Observafi ca atunci cand valoarea care trebuie indicata, este zero, trebuie scrisa cifra zero §i nu
lasat dominoul gol.

~EXEMPLUL D: la exemplul D dispozitia dominourilor se schimba. Va trebui sa examinati de
eceasta data cum se schimba numarulde puncte incepdnd cu cel mai mic domino, deplasdndu-va in sensuul
indicar de sageata. Acestea sunt tot dominouri cu valori duble. Ce credeti, care este valoarea pe care ar trebui
s-0 aibd dominoul ultim, cel mai mare, pentru ca seria sd fie regulatd?” ASTEPTATI RASPUNSUL ,,Da va

fi dublu 1. De fapt incepdnd de la cel mai mic domino avem: dublul, dublu?2, dublu3 si apoi din nou dublul,
dublu2, dublu3; trebuie deci sa reincepem inca o data prin dublu 1.

Treceti acest raspuns la exemplul D marcand in dominoul mare cifra 1 sus si jos, adica, sub forma de
fractie 1/1.

Toata lumea intelege bine aceste exemple? Totul este clar privitor la maniera de raspuns?

Explicati din nou, daca este necesar. Daca nu se spune.

., Bine, acum lasati creioanele si ascultati-ma.

Cand va voi spune sa intoarcefi pagina caietului , veti gasi grupuri de dominouri asemandatoare cu
cele pe care le —am analizat impreund. Va trebui sa incercati sa gasiti de fiecare data valoarea pe care ar
trebui sa o aiba dominoul gol §i si indicati aceasta valoare pe foaia dumneavoastra de raspuns.

Problema se va schmba adesea. Va exista de fiecare data ceva diferit de gasit. Examinati fiecare
problema si aveti sarcina sa rezolvati cat mai multe din ele. Problemele de la inceput sant simple dar putin
cdte putin devin complicate. Daca o problema vi se pare intr-adevar grea, nu pierdeti prea mult timp cu ea si
treceti la urmatoarea. Daca ati terminat rezolvarea caietului la timp, vefi reveni la problemele pe care le-ati
abandonat.
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Fiti atenti la numarul problemelor si inscrieti raspunsurile pe foaia de raspuns in casutele care au
acelasi numar cu intrebarea.

Aveti la dispozitie 25 de minute ca sa lucrati si va voi anunta cand v-au mai ramas 10 minute.
Intoarceti pagina. Incepeti”.

Oprirea testdrii

Dupa 25 minute testarea este oprita.

COTAREA(SCORAREA) REZULTATELOR DIN FORMULARUL DE RASPUNSURI(FR-D48)
CU AJUTORUL GRILEI DE COTARE D48(pe care o construiti dupa modelul prezentat in folderul pentru
D48 de pe CD-ul nostru)

ETALONUL SI INTERPRETAREA REZULTATELOR TESTARII

Etalonul lui D48 este romanesc in stanine, pentru elevi si adulti (Pitariu, 1984) si este prezentat in
fisierul testului de pe CD.

CALITATILE METRICE ALE TESTULUI: FIDELITATE: prin pocedeul retestirii in mediu
educational =0, 93 VALIDITATE PREDICTIVA: cu criterii ale succesului scolar si profesional. Indici de
validitate cupinsi intre r= 0,41 I =0,

UNDE SI IN CE SCOP SE APLICA?

In institutii de invatamant, industrie, organizatii publice, clinica.

In scop de evaluare, cunoastere, orientare, selectie si repartitie aptitudinald de personal, consiliere si
asistenta psihologica, predictia succesului scolar si profesional.
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T9. Testul de inteligenta Wonderlic (IW)

Manualul de aplicare a testului pentru personal WONDERLIC (W)

Testul de personal Wonderlic, cu 50 itemi, aplicare colectiva, 12 minute.

CE MASOARA TESTUL?

Testul pentru personal Wonderlic, autor E.F. Wonderlic (1973) este un instrument rapid (12 minute)
de investigare a inteligentei generale, indeosebi a randamentul intelectual la problemele de dificultate medie,
destinat in special uzului industrial in vederea formarii unei imagini globale despre examinati.

Chiar autorul sustine ca testul reprezintd numai un pas al unei proceduri complete de examen
psihologic. Exista paisprezece forme paralele. Manualul testului oferd scorurile minime care trebuie atinse
pentru 76 categorii profesionale. Proba este foarte sensibila la nivelul de scolarizare. Validitatea probei difera
in limite largi cu natura muncii.

in ce consti testul, cti itemi are si cAt dureazi aplicarea lui

Testul IW contine 50 de itemi sau sarcini de rezolvat de dificultate medie, cotidiana, atat verbale cat si
neverbale, foarte greu de parcurs pana la capat in cele 12 minute, punandu-se accent pe viteza de procesare a
informatiilor, nu pe profunzimea analizei si a rationamentului.

ADMINISTRARE S1 COTARE

Administrarea testului

Testul se aplicad in format creion-hartie, individual sau colectiv, atit persoanelor cu studii medii cat si
a celor cu studii superioare.

Cui se adreseaza: subiectilor avand o pregatire scolara cel putin medie, incepand cu varsta de 14 ani.

Materiale necesare

Caietul cu itemii testului(1W)

Formular de raspuns(FR-1W)

Cronometru: durata standard de aplicare in limita de timp: 12 minute
Instrument de scris

Conditii de administrare
Mediu securizant si ferit de zgomote
Subiectul sa fie motivat pentru realizarea testului si odihnit

Instructiuni de aplicare

Mai intdi, persoanelor ce urmeaza a fi testate, examinatorul le inmaneaza caietul cu itemii IW,
formularul de raspunsuri-FR-IW, precum si un instrument de scris(daca este cazul), spunindu-le
totodata ce masoara acest test.

Apoi transmite instructajul pentru completarea corecta a datelor biografice cuprinse in formularul de
raspuns (FR-IW).

Dupa ce s-a asigurat ca datele personale solicitate in formularul de raspunsuri, au fost inscrise de
subiecti, examinatorul trece la explicarea instructajului testului IW.

Subiectii sunt rugati sa deschidd caietul testului IW, la prima pagina, unde se afla exercitiile de
introducere in sarcinile acestuia (exemplele A,B,C).

4. Instructaj

“Acum, va invit sa citim impreunda cu atentie instructiunile de pe prima pagind, a caietului acestui test
$i va rog sa executati exact ceea ce Vi se cere.

Nu rasfoiti caietul §i nu intoarcefi pagina pana cand nu v-0 SpUN S-o facefi.

Nu scrieti §i nu faceti semne pe acest caiet. Lucrati numai pe formularul de raspuns-FR IW.

Acesta este un test care masoara capacitatea dvs. de rezolvare a unor probleme. Veti gasi mai multe
tipuri de probleme. Mai jos gasiti un model de problema rezolvata corect:
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(A) A SECERA este opusul lui

1 a obtine, 2 a inveseli, 3 a contine, 4 a exista, 5 a semana. Raspunsul corect este ,,a semana". Cuvantul
corect este notat cu 5. Scrieti cifra 5 pe foaia de raspuns, in caseta ,,exemple”, in dreptul problemei A.

Rdspundeti singuri la intrebarile-exercitiu de mai jos.

(B) Un om parcurge 100 m in 7 minute. In cét timp va parcurge el 400 m?

Raspunsul corect este 28 minute. Scrieti pe foaia de raspuns, in dreptul problemei
B, numarul 28.

Un alt exemplu:

(C) MINER-MINOR. Aceste cuvinte: 1 au inteles asemandtor, 2 sunt contradictorii, 3 nu sunt nici
asemandtoare, nici opuse?

Raspunsul corect este ,, nu sunt asemandtoare, nici opuse”, deci, trecefi pe foaia de raspuns, in dreptul
problemei C, cifra 3.

Daca raspunsul este o cifra sau literd, scrieti-le pe foaia de raspuns, in dreptul cifrei care indica
numarul problemei. Literele se vor scrie cu caractere de tipar - mare.

Testul contine 50 de probleme. Este putin probabil ca le veti rezolva pe toate, dar incercati sa rezolvati
cat mai multe posibil. Dupa ce vi se spune sa incepeti lucrul, veti avea la dispozitie exact 12 minute. Nu va
grabiti prea tare, ca sa nu faceti greseli, aceasta deoarece trebuie sa aveti cdat mai multe raspunsuri corecte.
Problemele sunt de dificultate crescanda, asa ca nu sariti peste ele. Nu pierdeti prea mult timp cu nici una
dintre probleme. Examinatorul nu va raspunde la nici o intrebare dupa inceperea testului.

Acum puneti creionul jos §i asteptati semnalul de incepere a probei!

NU INTOARCETI PAGINA DECAT CAND VI SE VA SPUNE”.

Oprirea testarii

Dupa 12 minute testarea este oprita.

COTAREA (SCORAREA) REZULTATELOR DIN FORMULARUL DE RASPUNSURI (FR- 1W)
CU AJUTORUL GRILEI DE COTARE IW (pe care o construiti dupa modelul prezentat in folderul IW). Cea
mai operativa scorare a rezultatelor in cazul aplicarii testului sub forma creion-hartie, este aplicarea peste
formularul de rdspuns completat de subiect a unei grile de cotare costruite dintr-un formular de raspuns
necompletat, identic (scanat la aceeasi scard) cu cel care a fost completat, decupandu-Se cu un cuter sau cu un
dorn, comform cheii de cotare, spatiile unde pot fi evidentiate raspunsurile corecte sau gresite ale subiectului.
Pe grila de cotare sunt inscrise raspunsurile corecte ale testului, pentru a compara cu usurinta, raspunsurile
corecte Inscrise pe grild in locul corespunzator, cu raspunsurille inscrise in FR de cétre subiectul analizat.
Conform grilei de cotare IW se acorda un punct pentru fiecare item rezolvat corect.

Etalonul si interpretarea rezultatelor testarii

Etalonul mai recent (Pertea, 2003) pe populatie roméneascd a fost construit in note distributive T, in
mediul organizational militar, pe lot reprezentativ de persoane cu studii medii (N=432) si lot reprezentativ de
persoane cu studii superioare (N=415). Este evidenta influenta nivelului de scolaritate la comparatia dintre
cele doud scoruri medii (m1=15,61, m2=22,32). Desigur ca acest etalon trebuie luat cu rezerve si mai mult
orientativ, fiind vorba de un etalon local, chiar daca este romanesc, in organizatiile civile fiind recomandat sa
se construiasca etaloane locale, in functie de domeniul specific de activitate al acestora.

Calitatile metrice ale testului: Coeficientii de validitate cei mai ridicati s-au obtinut cu profesiile din
domeniul tehnic-administrativ.

FIDELITATE: prin procedeul retestarii in mediu industrial r=0,93.

VALIDITATE PREDICTIVA: cu criterii ale succesului scolar si profesional. Indici de validitate
cupringi intre r= 0,40 si r=0,49, semnificativi la un p< 0,001.
Unde si in ce scop se aplica?
In institutii de invatamant, industrie, organizatii si institutii publice.
In econ de evalnare cnunnastere arientare selectie ¢i renartitie antitndinald de nersanal ¢ nsiliere s]

as Formular de raspunsuri pentru testul de inteligentd Wonderlic
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FR TESTUL ILLW.

UNITATEA

LOTUL

DATA APLICARII

HIERVIEEE

GRAD, NUME SI PRENUME

VARSTA | PROFESIA
PROBLEMA RASPUNS
Exercitii : A
B
C
RASPUNS erobiema | RASPUNS || erodiewa RASPUNS
1. 21. 41.
2. 22. 42.
3. 23. 43.
4, 24, 44,
5 25. 45,
6. 26. 46.
7. 27. 47.
8. 28. 48.
9. 29. 49.
10. 30. 50.
11. 31. Ciorna
12. 32.
13. 33.
14, 34.
15. 35.
16. 36.
17. 37.
18. 38.
19. 39. CB
20. 40. NS
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T10. Testul de atentie distributiva (ADN — Praga) - numere

MANUAL

Ce masoara testul?

Capacitatea subiectului de mobilitate si explorare eficientd intr-un camp perceptiv numeric,
operationalizatd prin cautarea si gasirea intr-o ordine data intr-o foaie As, a numerelor de la 1 la 100 aflate in
dezordine in dreptunghiuri egale, care sunt insotite de numere scrise cu caractere mai mici.

in ce consti testul, cati itemi are si cAt dureazi aplicarea lui:

Sarcina subiectului este sa gaseasca, pe rand numerele in dezordine de la 1 la 100, inscrise in cele 4
coloane ale foii de rdspunsuri, in foaia test cu dreptunghiuri, care contin numere mari si mici. Cautarea fiecarui
numar, din FR 1n foaia test printre numerele mari si descoperirea acestora aici este demonstrata prin inscrierea
in FR a numarului mic insotitor, in coloana de raspunsuri in dreptul numarului cautat. Proba contine in total
100 de itemi corespunzitori celor 100 de numere care trebuie cautate si gasite in foaia—test. Durata standard
de aplicare: 16 minute.

Administrare si cotare
Administrarea testului
Testul se aplica in format creion-hartie, individual sau colectiv .

Cui se adreseaza: persoanelor avand cel putin o pregatire elementara, incepand cu varsta de 14 ani.
Performanta este sensibila la starea de sanatate si psihica a subiectului.

Materiale necesare

- Foaia - test ADN

- Formular de raspuns (FR ADN)

- Cronometru: durata standard de aplicare 1n limita de timp: 16 minute.
- Instrument de scris

Conditii de administrare
e Mediu securizant si ferit de zgomote
e Subiectul sa fie motivat pentru realizarea testului si odihnit

Mai intai, persoanelor ce urmeaza a fi testate, examinatorul le inmaneaza Foaia-test ADN, formularul
de raspunsuri -FR- ADN, precum si un instrument de scris (daca este cazul), spunindu-le totodata ce
masoara acest test.

Apoi transmite instructajul pentru completarea corecta a datelor biografice cuprinse in formularul de
raspuns (FR-ADN ).

Dupa ce s-a asigurat ca datele personale solicitate in formularul de raspunsuri, au fost inscrise de
subiecti, examinatorul trece la explicarea instructajului testului

Subiectii sunt rugati sa aseze foaia test in partea sa stingd pe masa de scris, iar in partea dreapta sa
aseze FR ADN; se poate trece la transmiterea instructajului propriu-zis de completare a testului facadndu-se
mai intai, exercitiile de introducere in sarcinile acestuia (exemplele).

Instructiuni de aplicare: Acest test masoara capacitatea dumneavoastra de atentie distributiva ,,
Aveti in, fata, in partea stanga a dumneavoastra o foaie-test, care contine in dreptunghiuri egale numere mari
si mici insotitoare. In dreapta dumneavoastrd aveti in fatd formularul de rdaspunsuri (FR ADN) in care vefi
completa raspunsurile la acest test. Refinem atentia ca in foaia test cu numere mari §i mici in dreptunghiuri,
nu trebuie sd faceti nici o insemnare., ci scriefi numai in formularul de raspunsuri (FR ADN). In formularul
de raspunsuri aveti 4 coloane si fiecare coloana la randul ei este compusa din alte 3 coloane: Nr. crt.; Nr. si
R. Pentru dumneavoastra prezintd interes numai coloanele Nr. si coloana R. Sarcina dvs. la acest test este sa
cautati pe rand pornind din coloana Nr., fiecare numar din cele 4 coloane, incepdnd cu nr 76, in foaia de test.
Facem impreund, mai intdi niste exercitii. Cautati primul nr. din FR, din coloana 1, adica 76 in foaia-test,
cautati pe 76 printre numerele mari din foaia-test. L-ati gasit pe 76? Cine la gasit pe 76 in foaia —test sa
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spund de ce numar mic este insotit in dreptunghiul sau? (Cineva va spune: este insotit de numarul mic 61).
Ca sa demonstrati ca l-ati gasit pe 76 in foaia test, luati pe 61 nr. mic insotitor ti inscriefi-/ in FR in coloana
R, in dreptul lui 76. ( Se verifica daca a fost inscris in FR in dreptul lui 76, 61. Acum cautati-1 pe 29. Este
insotit de numdarul 74. Inscrieti-l pe 74 in FR in dreptul lui 29. Acum vd rog sd pune-fi instrumentele de scris
pe masa pana cdnd o sa va spun ,,incepeti’”’.

Este necesar sa fiti atenti la respectarea urmdatoarelor conditii:

Nu treceti mai departe pana nu gasiti in foaia —test numarul care trebuie cautat. Nu trebuie sa sariti
peste nici un numar din FR. Se iau in considerare numai numerele gasite pana la primul spatiu gol din FR.
Daca ati sarit peste un numar §i afi cautat si gasit alte numere, acestea numai sunt luate in consideratie pentru
ca ati fost neatent la o proba de atentie.

Aveti la dispozitie 16 minute din momentul in care v-am dat startul, sa cautati si sa gasiti cat mai multe
numere in foaia-test, pornind din FR. Performanta dumneavoastra consta in numarul de numere gasite si
inscrise in FR. Ati inteles ce aveti de facut? Mai aveti intrebari privind modul in care este bine sa procedati
la acest test? Daca nu mai avefi nelamuriri, atunci: incepeti !”

Oprirea testarii

Dupa 16 minute testarea este opritd. Se spune: ,.[ncetafi, subliniati ultimul numdr pe care I-ati
completat in FR si puneti instrumentul de scris pe masd. Intoarceti formularul de raspuns cu fata in jos §i
asteptati sa primiti instructajul pentru proba urmatoare”

Cotarea rezultatelor din Formularul de raspunsuri (FR ADN)

In fisierul testul ADN aveti si grila de scorare ADN cu inscrierea tuturor numerelor insotitoare (mici)
corect inscrise la tot testul ( in dreptul numerelor cautate in foaia-test). In practici nu se verific, pentru
stabilirea scorului brut al subiectului la test, daca numerele mici insotitoare sunt corect inscrise (ca numere
insotitoare ale numerelor cautate). Se constatd numai pana la ce nr. crt. subiectul a Tnscris numere mici,
insotitoare din foaia-test in FR, fara sa se verifice daca acele numere sunt exact cele care trebuiau trecute. Se
mizeaza pe faptul ca subiectul nu stie cd nu este verificat daca si-a completat corect numerele in FR si atunci
se Tnregistreaza doar pana la ce nr.crt. a ajuns subiectul si acesta este scorul sdu brut la testul ADN.

Etalonul si interpretarea

Etalonul la acest test cel mai recent (2003) este in note T distributive si obtinut pe un lot semnificativ
de 1588 de persoane cu studii medii si superioare din mediul organizational- militar. Intervale ale notelor T
au fost transformate n calificative pe o scald valorica de 9 trepte: Deosebit de Bun (DB), Foarte Bun (FB),
Bun (B), Mediu (M), Mediu - Slab (MS), Slab (S), Foarte Slab (FS) si Extrem de Slab (Ex.S).

Calitatile metrice ale testului ADN

Testul de atentie distributivd numere se dovedeste foarte stabil prin procedeul retestarii: r = 0,94, in
toate mediile In care a fost verificata fidelitatea acestuia. Validitatea predictiva cu criterii ale reusitei in
activitati de caracter practic, cum ar fi conducere autovehicule, activitate operativa de teren etc.. Indicii de
validitate ating si valori de r = 0,50 cu criterii ale succesului in activitati practic-aplicative.

Unde si In ce scop se aplica?

FR- Formular de Raspunsuri ADN-Praga lrep artitie
ap al.
TESTUL ADN
UNITATEA DATA APLICARII
LOTUL HUREVEER
NUME SI PRENUME
VARSTA | PROFESIA
CB
NS
Nr. Nr. Nr. Nr. R
ot |NF| R ot |NF| R ot |[NF| R ert | NI
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1.1.4. Testul ADN-Atentie Distributivi Numere (Praga) - Etalon in note distributive T? (varsti >
20 ani) pe populatie romaneasca (studii medii si superioare, N= 1588, m=68,56 s=17,35, Pertea, 2003)

CB NST | Valoare Semnificatie
CB = Cota Bruta 100 74 DB
NST = Nota standard T 99 73 DB
98 72 DB
70> Deosebit de Bun, Exceptional 97 71 DB
96 70 DB
69-60 FB-Foarte Bun 94-95 69 FB
59-56 B-Bun 03 68 FB
92 67 FB
55-54 MB-Mediu-Bun 91 66 FB
53-46 M-Mediu 89-90 65 FB
45-44 MS-Mediu-Slab 87-88 64 FB
43-40 S-Slab 22-85 gg Eg
39-30 FS-Foarte Slab 81 59 B
29<EXx.S-Extrem de Slab ?g-79 g? g
76-77 56 B
75 55 MB
12-74 54 MB
71 52 M
70 51 M
68-69 50 M
67 49 M
65-66 48 M
64 47 M
63 46 M
61-62 45 MS
60 44 MS
59 43 S
56-58 42 S
55 41 S
54 40 S
53 39 FS
52 38 FS
50-51 37 FS
49 36 FS
48 35 FS
45-47 34 FS
44 33 FS
43 32 FS
42 31 FS
41 30 FS
40< 29 Ex.S

2 Semnificatia Notelor Standard T
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1.1.3 Testul ADN (Praga)- Grila de cotare
TESTUL A.D.

UNITATEA DATA APLICARII

LOTUL 05 20 O e
NUME SI PRENUME
VARSTA | PROFESIA

CB |/oo |
NS |74 IZ)L@AJ]

I:rrt Nr. | R 1::; Nr. | R I:rrt Nr.| R I::t Nr. | R
01 | 76 | 6f 26 | 34 123 51| 46 | 94 76 | 100 | 24
022 |29 | 34 27 | 78 | 28 52 | 56 | 6% 7 144 | &€
3 |79 |49 28 3 |.&h 53 7T (2 8 | 14 | 9p
4 126 | 4yl [ 2 18129 | |4 l¢gll»]36]6
05 2 1.2C 1. 181 |x& 55 117 gg 80 8 | 55
oo [ 11 [jop| [ 3 |62]2c) | ss |12/ ] | & [33]|c2
or 1741 F 2 |71 |40 57 161 | &o 82 | 82| 4
08 | 21 | 4p 33145 | 9 819 |92 83 | 31 1 22
0 | 57 | 29 34 113 1.59 59 136 )| 6 84 149 | 2
10 | 19 | §F 35 1 63 | 45 60 | 28 | 42 85 | 48 | &4
1| 83| 10 36 | 1 | &4 6l | 89 | 34 % | 77| &
2 {6 | &3] [ [73]9] |2 [94]|¢5] | & [84] &
13136 ]| 6 33 |76 | 6 63 | 95 |gF 88 | 54 | 22
14 | 52 | £2 39 5 Xé_ 64 | 29 | 74 8 | FZ2 .42
15 | 27 | 32 40 |99 | 49 6s | 37 | 78 % | 69 A/}i
16 | 49 | 52 4. 17] 29 6 | 85 | 2/ ot L35 102
7 (25115 | 2 |90 | 5 67 | 55 | &0 2 |43 | 9%
18 | 64 | 5§ 43 | 67 |29 68 | 51 | 7§ 93 | 65 | &%
19196 | 3p a |10 | 4y 6 | 22 | 4 o | 6 | £3
20 | 58 | {| 45 | 66 | 2 70 | 39 | 26 5 | 41 | £
2t | 421 3 46 | 70 | 52 71 | 53| 39 9% | 80 | 98%
2 | 68 | 9] 47 1 69 | 4P 7 |23 | %8 97 | 86 | 3%
2188 2 7 8192 |77 LE H¥ il . s 4
4 159 | 20 9197 |6p * 140 | 19 % | 2421 {8
= 150 1t 0 1ot | 2 » 197168 190119 | 8FH
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LT estul ADN-Atentie Distributivi Numere(Praga)

7311817 |4 |97 |33 131 |69 49 |55

2318 179196 |92 |40 |78 |22 |65 |1
19 124 |72 |51 |62 |81 |9 |91 |17 |61
87 18 12 75 25 35 97 31 89 50 Y
30 |41 |98 |80 |66 |59 |55 (95 |58 |6

54 |21 |45 |84 199 75|56 {10 |67 |38

32 40 9 81 40 69 63 41 29 76
3 |93(2 [20(44 (77 |82 |36 (32|88
64 14 86 71 56 5 1 6 47 27 |

42 194 |50 [76 |90 |71 |53 |5 |27 13|

60 61 5] 70 %3 86 72 59 ‘

57163 148 168 139 129 |16 |52 |60 |89

47 |64 |28 |83 |87 |86 |11 |85 |34 |26

34 58 42 10 57 37 100 21 23 44
37 |46 |100]15 (43 |12 |74 |14 |70 |25 |
78 04 24 74 95 16 7 90 53 &5 I

T10. Testul de atentie distributiva (ADL) - litere
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MANUAL

Ce masoara testul?

Capacitatea subiectului de a explora vizual eficient intr-un camp perceptiv care contine litere si
combinatii de pana la 3 litere, inscrise cu caractere mari, operationalizata prin cautarea si gasirea intr-0 ordine
data intr-0 foaie test A4, a literelor sau combinatiilor de litere care ajung pana la numarul maxim de o 100
aflate In dezordine in foaia test si care sunt insotite de numere scrise cu caractere mai mici.

in ce consti testul, cati itemi are si cAt dureazi aplicarea lui:

Sarcina subiectului este sa gaseasca, pe rand, in foaia test cu dreptunghiuri, care contin litere mari si
litere mai mici, insotitoare, literele sau combinatiile de litere mai mari in ordinea in care sunt inscrise acestea,
in cele 4 coloane ale foii de raspunsuri. Descoperirea fiecarei litere sau combinatie de litere, din FR in foaia
test, printre literele sau combinatiile de litere tiparite cu caractere mari, este demonstrata prin inscrierea in FR
a literelor sau combinatiilor de litere, Insotitoare, mai mici si inscrierea lor in coloana de raspunsuri din FR in
dreptul literelor sau combinatiilor de litere cautate. Proba contine in total 100 de itemi corespunzatori celor
100 de litere sau combinatii unice de litere, care trebuie cautate si gasite in foaia—test. Durata standard de
aplicare: 16 minute.

Testul ADL este paralel cu testul ADN, avand la baza acelasi construct psihologic, cu deosebirea ca,
campul perceptiv aici este populat cu litere si combinatii diferite de pana la 3 litere, in loc de numere diferite.

Administrare sl cotare
Administrarea testului
Testul se aplica in format creion-hartie, individual sau colectiv .

Cui se adreseaza: persoanelor avand cel putin o pregatire scolara elementara, incepand cu varsta de 14
ani. Performanta este sensibila la starea de sanatate si psihica a subiectului.

Materiale necesare

- Foaia test cu itemii testului (ADL)

- Formular de raspuns (FR ADL)

- Cronometru: durata standard de aplicare in limitd de timp: 16 minute.
- Instrument de scris

Conditii de administrare
. Mediu securizant si ferit de zgomote
. Subiectul sa fie motivat pentru realizarea testului si odihnit

Mai intai, persoanelor ce urmeaza a fi testate, examinatorul le inmaneaza caietul cu itemii, formularul
de raspunsuri-FR-ADL, precum si un instrument de scris(daca este cazul), spunindu-le totodata ce
masoara acest test.

Apoi transmite instructajul pentru completarea corecta a datelor biografice cuprinse in formularul de
raspuns(FR-ADL ).

Dupa ce s-a asigurat ca datele personale solicitate in formularul de raspuns, au fost inscrise de subiecti,
examinatorul trece la explicarea instructajului testului

Subiectii sunt rugati sa aseze foaia test in partea sa stanga pe masa de scris, iar in partea dreapta sa
aseze FR ADL; se poate trece la transmiterea instructajului propriu-zis de completare a testului facadndu-se
mai intai, exercitiile de introducere 1n sarcinile acestuia.Ca exemple sunt cdutate si descoperite in foaia test,
primele 3 litere, sau combinatii de litere din prima coloana a FR ADL..

Instructiuni de aplicare: Acest test masoara capacitatea dumneavoastra de atentie distributiva ,,
Avefi in, fata, in partea stanga a dumneavoastra o foaie-test, care confine in dreptunghiuri egale, litere sau
combinatii de litere scrise cu caractere mai mari, si litere sau combinatii de litere insotitoare, scrise cu
caractere mai mici. In dreapta dumneavoastrd aveti in fatd formularul de raspunsuri (FR ADL) in care vefi

completa raspunsurile la acest test. Refinem atentia ca in foaia test cu litere mari si mici, aflate in
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dreptunghiuri egale ca marime, nu trebuie sa faceti nici o insemnare, ci scriefi numai in formularul de
raspunsuri (FR ADL). In formularul de raspunsuri aveti 4 coloane si fiecare coloand la randul ei este compusd
din alte 3 coloane: Nr. crt.; Nr. si R. Pentru dumneavoastra prezinta interes numai coloanele Nr. si R. Sarcina
dvs. la acest test este sa cautati pe rand, pornind din prima coloana , incepand cu combinatia de litere BF,
fiecare litera sau combinatie de litere, din cele 4 coloane ale FR ADL, in foaia de test ADL. Facem impreund,
mai intai niste exercitii. Cautati prima litera sau combinatie de litere din FR ADL, coloana 1, adica
combinatia de litere BF in foaia-test, printre combinatiile de doua litere mari din foaia-test. Afi gasit
combinatia de 2 litere BF'? Cine a gasit pe combinatia BF in foaia —test sa spund de ce combinatie de 2 litere
scrise mai mic este insotita combinatia BF? (Cineva va spune: este insotitd decombinatia DD). Ca sa
demonstrati ca ati gasit pe BF in foaia test, luati combinatia de litere DD insotitoare ti inscrieti-o in FR ADL
in coloana R, in dreptul combinatiei BF. ( Se verifica daca a fost inscris in FR in dreptul lui BF, DD. Acum
cautati litera D. Este insotitd de de combinatia de litere FF. Inscrieti-I pe FF in FR ADL in dreptul lui D.
Acum va rog sa pune-ti instrumentele de scris pe masa pana cand o sa va spun ,,incepefi’. Este necesar sd
fiti atenti la respectarea urmatoarelor conditii:

Nu treceti mai departe pana nu gasiti in foaia —test literele sau combinatia de litere cautata. Nu trebuie
sa sariti peste nici o litera sau combinatie de litere din FR ADL.Se iau in considerare numai litere sau
combinagiile de litere gasite pana la primul spatiu gol din FR. Daca ati sarit peste o litera sau combinatie de
litere care trebuia sa aiba in FR trecuta litera sau combinatia insotitoare, restul rezultatelor numai sunt luate
in consideratie pentru ca ati fost neatent la o proba de atentie.

Aveti la dispozitie 16 minute din momentul in care v-am dat startul, sa cautati si sa gasiti cat mai multe
litere sau combinatii de litere in foaia-test, pornind din FR ADL. Performanta dumneavoastra constda in
numarul de litere sau combinatii de litere gasite si inscrise in FR ADL. Ati ineles ce aveti de facut? Mai aveti
intrebari privind modul in care este bine sa procedafi la acest test? Daca nu mai aveti nelamuriri, atunci:
incepeti !”

Oprirea testarii

Dupi 16 minute testarea este opriti. Se spune: ,,Incetati, subliniati ultima literd sau combinatie de litere
pe care l-ati completat in FR ti puneti instrumentul de scris pe masa. Intoarceti formularul de raspuns cu fata
in jos si asteptati sa primiti instructajul pentru proba urmatoare”

Cotarea rezultatelor din Formularul de raspunsuri (FR ADL)

In fisierul testul ADL aveti si grila de scorare ADL cu inscrierea tuturor literelor sau combinatiilor
de litere insotitoare (mici) corect inscrise in formularul de raspuns ( in dreptul literelor sau combinatiilor de
litere cautate in foaia-test). In practici nu se verifica, pentru stabilirea scorului brut al subiectului la test, daci
literele sau combinatiile de litere mici insofitoare sunt corect inscrise (ca elemente insotitoare ale celor
cautate). Se inregistreazd numai pana la ce nr. crt. subiectul a inscris elementele mici, insotitoare din foaia-
test in FR, fara sd se verifice dacd acele elemente sunt exact cele care trebuiau trecute. Se mizeaza pe faptul
ca subiectul nu stie cd nu este verificat daca si-a completat corect rdspunsurile in FR si atunci se Inregistreaza
doar pana la ce nr.crt. a ajuns subiectul si acesta este scorul sau brut la testul ADL obtinut in aceeasi maniera
ca la testul ADN.

Etalonul si interpretarea

Etalonul la acest test cel mai recent (2004) este in note T distributive si obfinut pe un lot semnificativ
de 1524 de persoane cu studii medii si superioare din mediul organizational-militar. Intervale ale notelor T au
fost transformate in calificative pe o scald valorica de 9 trepte: Deosebit de Bun (DB), Foarte Bun (FB), Bun
(B), Mediu (M), Mediu - Slab (MS), Slab (S), Foarte Slab (FS) si Extrem de Slab (Ex.S).

Calitatile metrice ale testului ADL

Testul de atentie distributiva litere se dovedeste foarte stabil prin procedeul retestarii: r = 0,91, in toate
mediile in care a fost verificata fidelitatea acestuia. Validitatea predictiva cu criterii ale reusitei in activitati de
caracter practic, cum ar fi conducere autovehicule, activitate operativa de teren etc.. Indicii de validitate ating
si valori de r = 0,52 cu criterii ale succesului in activitati practic-aplicative.

Unde si in ce scop se aplica?
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In scoli, in industrie, domenii publice, armata, in clinica. In scop de evaluare, selectie si repartitie
aptitudinald de personal, consiliere si asistenta psihologica, predictia succesului scolar si profesional.

FR- Formular de Raspunsuri ADL
TESTUL ADL
UNITATEA DATA APLICARII
LOTUL HIEEEEE

NUME SI PRENUME

VARSTA | PROFESIA

';'rrt Nr. | R ';'rrt Nr. | R ch: Nr. | R ';'rrt Nr.
o1 | BF 26 | BA 51 | EK 76 | DB
2 |D 27 | FK 52 | EH 77 | HF
03 [HC 28 | BK 53 | AH 8 | GB
o4 [GD 29 | DD 54 | DA 79 [CD
05 | GE 30 | IF 55 | Gl 80 | HK
06 | | 31 | FI 56 | AKK 81 | AE
o7 | DG 32 | Cl 57 | DI 82 |BD
08 | IK 33 |AG 58 | AB 83 | IA
09 | F 34 |H 5 | BG 84 | HH
10 | GH 35 | DE 60 | DK 85 |BC
1 [AA 36 | 1G 61 | BE 86 | GK
12 |HE 37 | EB 62 | E 87 | CE
13 |EG 38 | IE 63 | 1B 88 | HA
14 | BB 9 |FG 64 | FH 89 |HB
15 | CH 40 [DC 65 | 1D 0 |FA
16 | B 41 | C 66 | A 91 | AC
17 | EF 2 | EC 67 | EE 2 |G

18 | FC 43 | 11 68 | BH 93 | AK
19 |AD 4 | FB 69 | GC 94 | HI
20 | Al 45 | DF 70 | HD 95 | GA
21 | GG 46 | CA 71 | El % | CF
22 | DH 47 |HG 72 | CK 97 | GF
23 EA 48 CC 73 Bl 98 | C
24 AF 49 IH 74 ED 99 CB
25 FD 50 EF 75 CG 100 FE
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1.2.4. Testul ADL - Atentie Distributivi Litere - Etalon in note distributive T2 (varsta >20 ani) pe
populatie romaneasca (studii medii si superioare, N= 1528, m=68,66 s=17,55)

CB=Cota Bruta
NST= Nota standard T (Pertea, 2004)

70> DB-Deosebit de Bun, Exceptional
69-60 FB-Foarte Bun
59-66 B-Bun

55-54 MB-Mediu-Bun
53-46 M-Mediu
45-44 MS-Mediu-Slab

43-40 S-Slab
39-30 FS-Foarte Slab
29<  EXx.S-Extrem de Slab

3 Semnificatia Notelor Standard T

119

CB NST Valoare Semnificatie
100 73 Ex.B
99 72 Ex.B
97 71 Ex.B
96 70 Ex.B
94-95 69 FB
93 68 FB
91-92 67 FB
90 66 FB
89 65 FB
87-88 64 FB
86 63 FB
85 62 FB
83-84 61 FB
82 60 FB
80-81 59 B
79 58 B
78 57 B
77-76 56 B
75 55 B
74 54 MB
72-73 53 MB
71 52 M
70 51 M
68-69 50 M
67 49 M
65-66 48 M
64 47 M
63 46 M
61-62 45 MS
60 44 MS
59 43 S
57-58 42 S
56 41 S
55 40 S
53-54 39 FS
52 38 FS
50-51 37 FS
49 36 FS
48 35 FS
46-47 34 FS
45 33 FS
44 32 FS
42-43 31 FS
41 30 FS
40 29 Ex.S
38-39 28 Ex.S
37 27 Ex.S
35-36 26 EX.S
34< 25 EX.S
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1.2.3.TESTUL ADL-grila de cotare

UNITATEA DATA APLICARII
LOTUL T e 5 O
NUME SI PRENUME
VARSTA | PROFESIA
CB | {00
NS | 73 E:c%
Nr
R lz:t Nr. | R c;'t Nr. | R I::t Nr. R
DD 26 | BA | I)(C s51|EK |FE| | 76 [DB | ¢
FF 27 |FK | BF 2 |EH |AR 77 |HF | 6
AL [ 28 [BK |cA | |53 |AH [ 3 |GB | AR
G 29 |DD | EF 54 | DA H 79 |CD | AC
Fi 30 |IF |ci 55 | GI N 80 |[HK | IE
| 3t |FI | OH s6 | AKK [0 | 8 |AE | 66
W) 2 |CI [HE 57 | DI ER 82 [BD | AH
EAl | 33 |AG | H) 8 |AB |AF 8 |IA |[cA
H( 34 |H EE ({BG |chl | % |HH |R6
BH| (35 |DE | / o |DK [Ar]] s |BC |[cH
ALY | 36 |IG | ~H 66 |BE |AE 86 |GK [EC

BAL [ 37 |EB |H2] |62 |E HE| | 87 |CE | iR
G IB1IE [FG| | [IB  |ec| | 58 |HA [cE

) 39 |FG | B 64 | FH | 899 |HB | 4

GH 4 |DC |1C 65 | ID FE| | % [FA |Ek

\H [4]C N [es|A HAL 1| o1 |AC | E;

] [« |EC | 7 {EE |Hul | 2 |G |AC

SRR DI 68 [BH [AA] [ 3 |AK | A

A 4 |FB | RE| | 9 |GC |IiF 9 |HI |CF

HG 4 |DF | 1\ 70 |HD [HA 95 |GA |G-

E 46 |CA | BR] | ! |EI Bir| | % |CF | F

EN 47 |HG FG 72 |CK A& 97 |GF | FA

GE wICe ich BIBI |eh % HIC g

I Y IIH |bF “1ED lc2]l] ® |CB |ps

EH 2 VEF LEC P {CG [eH| | ' |FE | yy
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TESTUL ADL-Atentie Distributiva Litere
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GC |[AH| G | D [IG [CC[CA| FI | DI | CE
I F Cl AC FP FH FB BB DH EB I B
BC| H | GI | IF | IB | DK|GH | BB | FE | A
CH EE DC CK GC Al BH D HH HD
Al |[BD | GB | EA | FB | HA | | | IA | AG | FA
HG AH AB GE BE CE 1G CA Hl EK
CK |[DA| IH | HK | FF | EI | EE | IE | EH | F
AG H DF I1E B BK HK FG AA HC
ED |BA| DE | HD | Il | GE | EF | AK | FG | CH
CB DK J HA DI Fl FC DA Bl GF
C |[IC| B |BK|DD| GG | HB | CF | CB | HH
FD AD I H GA EF E A F DG BG
DB [ID| EK | GF | IK | GA| EC | E | BG | AC
C FE FK FA EA GK CcC HF GB El
EG|FC|DH | FH | Cl | BI | AF | EB | FK | HI
Gl' DE ED 1A HE GD I HB BF CF
DG |FD | BH | HC | HG | HF | AA | HE | CD | BF
CD EH DB AK EG CG AKK BA BC DD
CG | DF |AKK| AE | DC | AB | GD | AD | GK | BE
GH 1D BD GG IC AF G K EC AE
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T11. Testul ACC - Atentie Concentrata Calcul (Kraepelin)

MANUALUL
Ce masoara testul?
Testul ACC masoara capacitatea de concentrare a subiectului pe executarea cu precizie, fard omisiuni
a unei operatii de calcul elementar, de adunare a cifrelor de la 0 pana la 9 in perechi, cu identificarea acelor
perechi care dau suma 10.

in ce consti testul, cati itemi are si cAt dureazi aplicarea lui:

Sarcina subiectului, constd in identificare in cadrul succesiunii de cifre de la 0 pana la 9, a acelor
combinatii perechi care dau suma 10 si marcarea lor cu un X. Timpul standard al aplicarii, din momentul
anuntarii startului de catre examinator este de 5 minute.

Administrarea testului

Testul se aplica in format creion-hartie, individual sau colectiv.

Cui se adreseaza: persoanelor incepand cu acelea care au un minim de instructie pentru a face calcule
elementare de adunare a cifrelor de la 0 la 9 si chiar persoanelor cu pregatire superioara.

Materiale necesare

- Foaia test cu itemii (ACC)

- Formular de raspuns (FR-ACC)

- Cronometru: durata standard de aplicare in limita de timp: 5 minute
- Instrument de scris

Conditii de administrare
o Mediu securizant si ferit de zgomote
. Subiectul sa fie motivat pentru realizarea testului si odihnit

Instructiuni de aplicare

1. Mai intai, persoanelor ce urmeaza a fi testate, examinatorul le inmaneaza caietul cu itemii ACC,
formularul de raspunsuri -FR- ACC, precum si un instrument de scris(daca este cazul), spunandu-le totodata
ce masoara acest test.

2. Apoi transmite instructajul pentru completarea corecta a datelor biografice cuprinse in formularul
de raspuns (FR-ACC).

3. Dupa ce s-a asigurat cd datele personale solicitate in formularul de raspunsuri, au fost inscrise de
subiecti, examinatorul trece la explicarea instructajului testului ACC.

4. Subiectii sunt rugati sa fie atenti la instructajul dat pentru efectuarea testului si sa faca impreuna cu
examinatorul, exercitiile de introducere in sarcinile acestuia(liniile X si Y cu cifre de la 0 1a 9).

4. Instructiuni pentru aplicare
De obicei, pentru completarea informatiei privind calitatile atentiei, testul ACC este aplicat dupa testul
de atentie distributiva, FR ACC — fiind pe verso la FR ADN sau FR ADL.

Administrare

,, Veti efectua acum o proba de atentie concentrata.

Fiecare dintre dumneavoastra are pe partea cealalta a FR ADN sau ADL, formularul de raspuns FR
— ACC care este in acelasi timp si foaie test ACC ( se arata ).

Priviti formularul de raspuns la proba ACC si observati ca el contine linii de cifre de la 0 la 9,
numerotate alfabetic.

Sarcina dumneavoastra la acest test, este de a parcurge cu multa concentrare liniile de cifre de la
stanga la dreapta §i ori de cdte ori intalniti doua cifre alaturate care adunate dau suma 10, marcati-le cu un
singur X peste amdndoua.

Hai sa facem mai intdi exercitii pentru a invata ce avem de facut, si mergem la randul (linia) X.
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Faceti ce ati inteles sa faceti pe linia de cifre X. Cdate perechi ati gasit pe linia X care adunate dau
suma 10 ?”

Daca subiectul spune ca a gasit 6 perechi, atunci trebuie laudat §i apreciat ca a manifestat o
concentrare maxima la efectuarea primului exercitiu. Daca spune ca a gasit mai putine decdt 6, atunci este
indrumat sa mai verifice o datd.

Inainte de a se trece la linia Y, examinatorul face urmdtoarea precizare: *“ Acum lucrati si mai repede
si mai bine cu un maximum de concentrare la linia Y.

“ Incepeti; dupd ce au terminat sunt intrebati cite perechi care dau suma 10 au gdsit? “ .Dacd spun
mai putin de 9, atunci sunt indemnati sa se concentreze mai bine pe rezolvarea liniei Y. Dupa ce sunt facute
cele doua exercitii de antrenament, examinatorul le spune sa puna instrumentele de scris pe masa si sa asculte
ultimile indicatii referitor la rezolvarea probei.

“Sarcina dumneavoastrd la acest test consta in a marca cu X cat mai multe perechi de cifre care
indeplinesc conditia de a forma suma 10, in timpul care-l aveti la dispozitie si care este de 5 minute.

Performanta dumneavoastra consta in numarul de perechi de cifre care indeplinesc conditia de a da
suma 10 din care se scad numarul de perechi care indeplinesc aceasi conditie §i care care au fost omise ( s-
a trecut peste ele) desi indeplineau conditia de a da suma 10. Avefi vreo intrebare la instructajul dat la aceasta
proba?

Explicati din nou, daca este necesar. Daca nu, se spune:

Incepeti cu linia de cifre A si continuati pand trec cele 5 minute cind vefi primii comanda sd vd opriti.

Oprirea testarii

Dupa 5 minute testarea este oprita. ,,/ncetati, trageti o linie pe sub linia de cifre pind la care ai
completat si punefi instrumentele de scris pe masa”.

Cotarea (scorarea) rezultatelor din formularul de raspunsuri (FR-ACC) cu ajutorul grilei de
cotare (pe care o construifi dupd modelul prezentat in folderul pentru ACC). Conform grilei de cotare se
acorda un punct pentru fiecare item rezolvat corect din care se scade numarul perechilor omise. Grila de cotare
prezentata in fisierul ACC are marcate perechile de litere care dau suma 10 iar pe marginea din dreapta
numarul perechilor care trebuiesc marcate cumulate pana la acea linie. E mult mai usor sa se scadd numarul

de omisiuni din acele sume cumulate pana la linia la care s-a ajuns, astfel obtinandu-se scorul brut la test.

Etalonul si interpretarea rezultatelor testarii
Etalonul este construit in NT pe un lot de 119 persoane mai mari de 23 de ani (Pertea, 2006)

Calitatile metrice ale testului:
Fidelitate: prin pocedeul retestarii in mediu educational r=0, 94

Validitate predictiva: cu criterii ale succesului scolar si profesional. Indici de validitate cuprinsi intre
r= 0,40 si r=0, 49, semnificativi la un p< 0,001

Unde si in ce scop se aplica?

In institutii de invatamant, industrie, organizatii publice, clinica.

In scop de evaluare, cunoastere, orientare, selectie si repartitie aptitudinala de personal, consiliere si
asistenta psihologica, predictia succesului scolar si profesional.

2.Testul ACC - Atentie Concentrata Calcul (Kraepelin) si FR - Formularul de Raspunsuri

TESTUL ACC

UNITATEA DATA APLICARII
LOTUL HIEEEEE

NUME SI PRENUME
VARSTA | PROFESIA
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2. Testul ACC - Atentie Concentrata Calcul (Kraepelin) pt. FR si Grila de cotare

— 2 Testtl ACC=Atentiec Concentrati -«
TESTUL ACC
UNITATEA DATA APLICARII
LOTUL HENEEE
NUME SI PRENUME
VARSTA | PROFESIA

CB
NS

29145863946788312345678987654375

87654321987653142152162172819276

23456789123456715216317461351265

34673829125673491291231987651905

53982774675370988028391082465934

20563770895749745505533554465505

6432897637/820938245786401825864

65547444666688831345178913141561

32132112212354378239237236324376

98798/787682676570198684743289610

19873826455910884234568345679467

2468246836911819086556666777/7738

36559172375943767766554443221199

9182736455813729108207456789234

2734855647237802677567565645766

63860918764382292876546543543231

40439347/368247643647586972837283

90161984632876428487659071151682

9754335468225466857463529664534

8365428661836822544685747352891

4865487698347389647467647/6473468

95738690102853/782328181/7/16156489

6428649762801836528366/7/788991122

482916383784675226633/7/744885599

<Xs<cH0ePozzn AT IOTMOO®»

62482746389619848328455918264379

124



125

1.1.4. Testul ACC - Atentie Concentrati Calcul (Kraepelin)
Etalon in note distributive T* (varsti > 23 ani )

CB=Cota Bruta
NT= Nota standard T (Pertea, 2004)
N=119 m=83,65 s=12,52

70> DB Deosebit de Bun, Exceptional

69-60 FB-Foarte Bun
59-66 B-Bun

55-54 MB-Mediu-Bun
53-46 M-Mediu
45-44 MS-Mediu-Slab

43-40 S-Slab
39-30 FS-Foarte Slab

29<Ex.S-Extrem de Slab

4 Semnificatia Notelor Standard T

125

Valoare
8B NT Semnificatie

129 70 DB
123-128 69 FB
120-122 68 FB
118-119 67 FB
117 66 FB
114-116 65 FB
113 64 FB
111-112 63 FB
110 62 FB
106-109 61 FB
104-105 60 FB
103 59 B
99-102 58 B
98 57 B
96-97 56 B
92-95 55 MB
90-91 54 MB
89 53 M
87-88 52 M
85-86 51 M
83-84 50 M
81-82 49 M
78-80 48 M
76-77 47 M
74-75 46 M
71-73 45 MS
70 44 MS
68-69 43 S
64-67 42 S
63 40 S
60-62 39 FS
58-59 38 FS
55-57 37 FS
54 36 FS
53 35 FS
50-52 34 FS
48-49 33 FS
42-47 32 FS
41 31 FS
40 30 FS
39 29 Ex.S
38 28 Ex.S
37< 27< Ex.S
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'%"'Z:jTesfa_l.AC-At_en;ie Concentrati(calcul) si FR-Formularul de Rdspunsuri

TESTUL A.C.
UNITATEA DATA APLICARII
LOTUL ]
NUME $I PRENUME
VARSTA | PROFESIA
CB
NS

29145863946788312345678987654375

837654321987653142152162172819276

23456789123456715216317461351265

34673829125673491291231987651905

53982774675370988028391082465934

20563770895749745505533554465505

6432897637820938245786401825864

65547444666688831345178913141561

32132112212354378239237236324376

98798787682676570198684743289610

19873826455910884234568345679467

24682468369118190865566667777738

36559172375943767766554443221199

9182736455813729108207456789234

2734855647237802677567565645766

63860918764382292876546543543231

40439347368247643647586972837283

90161984632876428487659071151682

90754335468225466857463529664534

8365428661836822544685747352891

48654876983473896474676476473468

95738690102853782328181716156489

64286497628018365283667788991122

4829163837846752266337744885599

SN E(S|S|FR|L R |F|QIZ XN | AT E QT E2|Q|F | =

62482746389619848328455918264379
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- 2.Testul AC-Atentie Concentratd(calcul)-grila de cotare

TESTUL A.C.

UNITATEA

LOTUL

DATA APLICARII

FEEIEmr S

NUME §I PRENUME

——

VARSTA

| PROFESIA

CB
NS

129
+

B b

2445863

8765432

7883123

4567898765 4315

8§71653142152162117

276

2345678

123456715216317

SRS

12

566149

539&&77&&7

5 09880

20565417089

3PRO763

6'ﬁ4744

3213211221

98798787682

574974

21093 4

66688831345178

21

1351265
2354187655905
3R 0lB2 3415 93 4
3 3584156 58]0 5
0155 8
43141561

50 B
578

2354848
765707

23632dﬁ?6

2392] 3

86847433 9610

3 605 ‘72

o

638609

4043934

632 346/8 3 6}

876
6 B

08842

3456834567 67

Q1183808
1594341677
18 11312 841 0
254180267
392 9 P
47643

6886666777 71%38

66 44432211X99

07456789234

756756545766

7659543543231
75869 7PR 2%

9016 ha8 563 BRIl 75X 4876590711516

075433556892 58016857 56135296

836545866 1836820 5 4 857475 5]

486548769834[33(89 647 BK17 H4!7

95" 869010 355 i?3;

B B9 76881018365

18171615{f
3667788 98K

1534

2

8

I

89
122

129)

4~ ”;638'f8 75226635

il ESlhsislislielbaisditdicl iz g inial bal kel il s isd =l el ieg

624827863896 1HA8483284%
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T12. Testul de capacitate decizionala (CD)

MANUAL

1.Introducere

Luarea unei decizii consta intr-o secventa de prelucrari cognitive care duc 1a alegerea unei alternative
dintr-o multime de variante disponibile. Primele cercetari in domeniul deciziei au fost realizate de
matematicieni si economisti in incercarea de a gasi o strategie prin care sa optimizeze procesul decizional.
Teoriile normative (teoria valorii asteptate, teoria utilitatii asteptate, teoria jocurilor) sunt astfel de incercari
de a optimiza procesul decizional aplicind un aparat matematic riguros. Cercetarile initiate de Herbert Simon
(1959) si dezvoltate de catre doi cercetatori straluciti, Amos Tversky si Daniel Kahneman, au demonstrat insa
ca decidentii nu abordeaza procesul decizional intr-o maniera rationala. Teoria rationalitatii limitate propusa de
Simon sta la baza abordarilor descriptive ale procesului decizional. Abordarile descriptive au demonstrat ca
decidentii utilizeaza o serie de euristici pe parcursul procesului decizional i nu recurg la o analiza rationala a
alternativelor intre care trebuie sa aleaga. Desigur, ideea identificarii unei strategii decizionale optime nu s-a
bucurat de o mai mica atentie o data cu dezvoltarea abordarilor descriptive. In mediile economice, ideea
analizei rationale a alternativelor sta Inca la baza tuturor recomandarilor decizionale. O alta directie in care s-
a Indreptat pragmatismul economistilor a fost evaluarea abilitatilor decizionale. A sti daca cineva are sau nu
abilitati decizionale este Intr-adevar o provocare serioasa pentru cercetarea psihologica. Instrumentele existente
in literatura evalueaza mai degraba stiluri decizionale decat abilitati decizionale.

Inventarul general al stilurilor decizionale (GDMS) propus de Scott si Bruce (1995) este un exemplu
ilustrativ in acest sens. In urma analizei literaturii de specialitate, cei doi autori au identificat 4 stiluri
decizionale: un stil rational, caracterizat printr-o tendinta a subiectului de a analiza logic alternativele
disponibile intr-o situatie decizionala, un stil intuitiv caracterizat prin utilizarea unor strategii personale in
luarea deciziilor (decizi se bazeaza pe intuifii sau banuieli), un stil dependent, ce se caracterizeaza prin
solicitarea sprijinului din partea altor persoane pentru a lua o decizie si in fine, un stil evitant, caracterizat
printr-o tendinta de a evita luarea deciziilor, chiar si in conditiile in care alternativele sunt clar specificate. In
urma analizei factoriale a rezultatelor empirice, cei doi autori au introdus un alt stil decizional pe care I-au
denumit stilul spontan, ce se caracterizeaza printr-o tendinta de a lua decizii rapid si de a incheia procesul
decizional cat mai rapid posibil. Chestionarul pe care cei doi autori il propun evalueaza aceste 5 stiluri
decizionale (Scott & Bruce,1995). Studiile ulterioare au oferit un suport empiric considerabil pentru acest
chestionar (Lo, 2000). Constructele evaluate prin acest chestionar sunt insa mai aproape de trasaturile de
personalitate decat de aptitudini.

Un alt instrument care evalueaza stilul decizional este Chestionarul de estimare a sanselor (CAQ)
elaborat de Shiloh, Slaton si Sharabi (2002). Acesta este un instrument compus din 5 itemi care evalueaza
pe dimensiunea euristic versus normativ stilul decizional al individului. CAQ a fost validat prin raportare la
un chestionar care evalueaza stilul cognitiv (REI) propus de Epstein si colaboratorii (1996). Rezultatele
obtinute de autori arata ca stilul euristic de luare a deciziilor (evaluat prin CAQ coreleaza negativ cu stilul
cognitiv rational (evaluat cu REI). Stilul cognitiv rational si cel intuitiv (evaluate prin REI) s-au dovedit ca
explica 11% (stilul rational) si respectiv 5% (stilul intuitiv) din varianta totala a scorurilor CAQ (pentru detalii
vezi Shiloh, Slaton & Sharabi, 2002).

Analizand exemplele de mai sus se poate afirma ca instrumentele elaborate pentru a evalua
constructe psihologice relationate cu eficienta decizionala evalueazd mai degraba stilul decizional decat
abilitatile decizionale ale subiectilor. Abilitatile decizionale nu sunt cuprinse in listele clasice de clasice de
abilitati. Daca se analizeaza aceste liste, se poate infera ca un bun decident trebuie sd prezinte un nivel inalt al
unor abilitati ca: abilitatea de Intelegere intelegere a limbajului scris si oral, abilitati de transfer, etc. Nu se
gaseste insd o categorie distincta de abilitati decizionale. De ce ar fi prin urmare nevoie sa se instituie o astfel
de categorie? Raspunsul la aceastd intrebare este sustinut de urmatoarele argumente.

Studiile care au abordat fenomenul deciziei utilizeaza sarcini experimentale distincte, sarcini care nu
se identifica nici cu sarcinile de rezolvare de probleme si nici cu sarcinile clasice de rationament. Prin urmare,
procesul decizional, asa cum este el pus n evidenta de cercetarile stiintifice este studiat prin sarcini specifice,
mai mult sau mai putin independente din punctul de vedere al realizarii de nivelul abilitatilor cuprinse in listele
clasice de abilitati.
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Performantele decizionale sunt din ce in ce mai relevante pentru o serie de domenii direct conectate cu
progresul social (deciziile economice, deciziile politice, etc.). Prin urmare a alege alternativa optima este o
miza imensd. De altfel, interesul pentru analiza rationala a alternativelor si pentru identificarea unor alternative
decizionale optime este n centrul atengiei unei intregi familii de cercetari (teoriile normative ale deciziei).

Liberalizarea organizatiilor moderne si aplatizarea ierarhica a acestora antreneaza un grad mai ridicat
de independenta pentru membrii organizatiilor aflati pe nivelurile ierarhic inferioare. Un grad mai ridicat de
independenta inseamnd 1nsd si o mai mare implicare 1n actele decizionale la locul de munca. Ponderea unei
culturi participative privind actele decizionale in organizatiile moderne este din ce in ce mai ridicata. Faptul ca
din ce 1n ce mai multi angajati participa in actele decizionale aduce o serie de beneficii pentru organizatii:
usureaza implementarea actelor decizionale reducand tendinta angajatilor de a se opune implementarii
acestora; sporeste satisfactia si atasamentul acestora fatd de mediul organizational; sporeste performantele.
Desigur ca o data cu aceste avantaje, "laicizarea" deciziilor organizationale sporeste si preocuparea
managerilor spre a selecta §i apoi antrena angajatii in a lua decizii intr-o maniera cat mai rationala.

In concluzie, se justifica orientarea spre dezvoltarea unor modalititi specifice de evaluare a abilitatilor
care asigura o performanta optima in sarcini decizionale.

Demersul ideal de construire a testelor psihologice consta in standardizarea unor probe experimentale.
In cercetarea stiintifica, particularititile functionarii cognitive sunt studiate pe baza unor teorii si modele
teoretice. Pentru testarea asumptiilor teoretice se propun sarcini experimentale specifice. In cazul deciziei,
cele mai cunoscute teorii descriptive sunt cele ce se inscriu in perspectiva rationalitatii limitate a decidentului
uman (Simon, 1959). Sarcinile experimentale prin care dovedit cd decidentii nu analizeaza rational
situatia decizionala si alternativele decizionale sunt diverse, dar cu certitudine, cele cunoscute sunt
cele propuse de Amos Tversky si Daniel Kahneman. Teza centrala a teoriei rationalitagii limitate a decidentilor
sustine ca acestia (decidentii) recurg la o serie de euristici cognitive si strategii personale in analiza informatiei
disponibile, procesarea informationala realizdndu-se uneori in virtutea unor biasari cognitive. Cele mai
studiate biasari cognitive (acele strategii pe care le utilizim pentru a lua decizii fara a analiza sistematic toate
informatiile despre situatia in cauzd), in analiza alternativelor decizionale sunt: efectul de framing,
prototipicalitatea alternativelor, reprezentativitatea alternativelor, accesibilitatea alternativelor,
paradoxul lui Ellsberg, paradoxul lui Allais. Pentru studierea acestor biasari si euristici au fost propuse in
literatura de specialitate o serie de sarcini experimentale. Prin urmare s-au analizat aceste sarcini
experimentale §i s-a realizat standardizarea lor In vederea alcatuirii colectiei de itemi pentru acest test care
evalueaza rationalitatea decidentului sau, altfel spus, sensibilitatea acestuia la biasarile decizionale.

Testul de capacitate decizionald(CD) pe care il v-om prezenta in continuare a fost elaborat in lumina
ideilor exprimate mai sus de colectivul de cercetare al firmei COGNITROM din Cluj-Napoca, condus de
profesorul univ. dr. Mircea Miclea, si face parte din bateria de teste de aptitudini cognitive cunoscutd prin
sigla BTPAC(Baterie de Teste Psihologice Aptitudini Cognitive).

2. CE MASOARA TESTUL?

Obiectivul acestei probe este evaluarea rationalitdtii decidentului. Prin aceasta se intelege capacitatea
de rezistenta (sensibilitate redusd) a decidentului uman la biasdrile cognitive decizionale(,,maladiile”
cognitive decizionale/erori cognitive sistematice ale decidentului) evidentiate de cercetarile empirice care au
abordat problematica rationalitdtii limitate a decidentului uman.

Un construct opus care este evaluat il reprezinta gradul de indecizie al decidentului. Prin aceasta se
intelege masura in care decidentul nu poate sd aleagd una dintre alternativele disponibile (si opteaza pentru
alternativa: d. Nu ma pot decide.) sau cu alte cuvinte evitd sd ia o decizie ferma intr-o situatie in care
alternativele sunt cunoscute.

3. DESCRIEREA ITEMILOR

Testul cuprinde 14 itemi care descriu situatii decizionale si prezinta alternativele pentru care pot opta
subiectii, fiind construiti sub forma unor situatii cu raspunsuri la alegere. Prezentdm in cele ce urmeaza modul
in care au fost construiti, analizand tipurile de biasari(erori sistematice decizionale) si euristici irationale
decizionale amintite mai sus.

A. Formularea (framingul) alternativelor
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Efectul "framing" consta in modificarea optiunilor in functie de formularea alternativelor, in conditiile
in care din punct de vedere normativ alternativele intre care trebuie sa aleagd decidentul sunt echivalente.
Efectul de framing constd in modificdri decizionale majore in urma unor schimbari nesemnificative ale
modului de formulare a alternativelor (Tversky & Kahneman, 1981; Chang, Zen & Duh, 2002).

Sarcina experimentald a fost propusa de Tversky si Kahneman (1981,1982) si reluata intr-un numar
semnificativ de cercetari ulterioare (Chang, Zen & Duh, 2002; Levin, Gaeth, Schreiber & Lauriola, 2002). In
paranteza este notat procentul subiectilor care au ales una dintre cele doua alternative.

Descrierea sarcinii decizionale

O epidemie grava este pe cale sa faca 600 de victime intr-0 localitate oarecare. Pentru eradicarea
bolii s-au propus doua programe A si B. Pentru care dintre cele doua programe ati opta?

Prezentarea alternativelor intr-o formulare pozitivi = supravietuire:

Daca se aplica programul A, vor fi salvati cu certitudine 200 de oameni. (72%)

Daca se aplica programul B, exista 1/3 sanse sa fie salvati toti cei 600 de bolnavi si 2/3 sanse sa nu fie
salvat nici unul. (28%)

Prezentarea alternativelor intr-o formulare negativa = moarte:

Daca se aplica programul A, 400 de oameni vor muri. (22%)

Daca se aplica programul B, existd 1/3 sanse sa nu moara nici unul din cei 600 de bolnavi si 2/3 sanse
ca toti cei 600 sa decedeze. (78%)

In concluzie, efectul de formulare in termeni diferiti (framing) a doua alternative identice din punct
de vedere al valorii asteptate (identice din punct de al analizei normative a spatiului decizional) inclina diferit
preferintele subiectilor in functie de formularea alternativelor. In conformitate cu teoria propusa de
Tversky si Kahneman, o formulare in termeni de castig amorseaza un comportament decizional aversiv fata
de risc, in timp ce o formulare in termeni de pierdere, amorseaza o propensiune pentru risc a decidentilor
umani (Tversky & Kahneman, 1977; Chang, Zen & Duh, 2002).

Desigur ca utilizarea acestei situatii intr-un test presupune o modificare sensibila a sarcinii propuse
initial. Intrucat cele dou alternative sunt identice sub aspectul analizei normative, o sensibilitate minima la
efectul framing inseamna descoperirea acestui aspect. Prin urmare, pe langd doud alternative de raspuns
initiale s-a introdus o a treia alternativa "Oricare dintre cele dous programe'. De asemenea un construct
separat care este evaluat prin proba de fata este gradul de indecizie sau masura in care decidentii nu pot alege
intre alternativele prezentate. Pentru fiecare din itemii testului se ataseaza o alternativd comund "Nu ma pot
decide”. Prin urmare modelul unui item este urmatorul:

O epidemie grava este pe cale si faci 600 de victime intr-o localitate oarecare. Pentru eradicarea
bolii s-au propus doui programe A si B. Daca se aplica programul A vor fi salvati cu certitudine 200 de
oameni. Daca se aplica programul B exista 1/3 sanse sa fie salvati toti cei 600 de bolnavi si 2/3 sanse sa
nu fie salvat nici unul. Pentru care dintre cele doua programe ati opta?

a. Programul A

b. Programul B

c. Oricare dintre ele

d. Nu ma pot decide.

Modul in care se acordad punctajul pentru acest tip de itemi respecta principiul general de punctare
pentru intregul test. Itemul ce reflecta : alegere rationala in situatia datd primeste un punct(maximum de
puncte pe care il poate obtine un decident la testul CD este de 14 puncte).

B. Reprezentativitatea alternativelor

Reprezentativitatea alternativelor se referd la un grup de efecte identificate in anumite sarcini
decizionale ce presupun estimarea unor probabilititi. Intr-o astfel de sarcind experimentald se solicitd
subiectilor sa estimeze probabilitatea unor evenimente sau serii de evenimente. Estimarile realizate de subiecti
sunt mai degraba bazate pe o serie de euristici proprii decat pe o analiza rationala a alternativelor prin prisma
teoriei probabilitatilor sau a legilor logice. In aceastd categorie de biasiri decizionale (cele care tin de
reprezentativitatea alternativelor) s-au introdus mai multe sarcini care au in comun principiul mentionat mai
sus. Cu alte cuvinte s-au inclus sarcini in care alegerea subiectului implica o judecata probabilistica referitoare
la un eveniment sau o succesiune de evenimente.

O sarcind ce a fost utilizata initial de Tversky si Kahneman (1983) este urmatoarea:

Sarcina 1:

Estimati probabilitatile de aparitie pentru urmatoarele evenimente:
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a) Unom asuferit un atac de cord (infarct miocardic);

b) Un om sub 50 de ani a suferit un atac de cord,;

c) Un fumator a suferit un atac de cord;

d) Un om peste 50 de ani a suferit un atac de cord (infarct miocardic).

In aceasta situatie este evident ca in conditiile in care avem conjunctia a doua caracteristici pentru un
singur eveniment, probabilitatea acestuia va fi mai redusa comparativ cu un eveniment similar in care exista
o singurd caracteristicd. Prin urmare cea mai mare probabilitate de aparitie o are evenimentul specificat la
punctul a).

O alta categorie de sarcini care presupun estimarea unor probabilitati sunt cele ce vizeaza efectul
denumit prototipicalitatea alternativelor. Un exemplu de sarcina vizand prototipicalitatea alternativelor este
prezentat mai jos:

Sarcina 2:

Victor este o persoani in varsti de 45 de ani, are 2 copii si lucreazi la o firmi de constructii. in
biroul in care acesta lucreaza exista doar avocati si ingineri. El este o persoana ambitioasa care nu se
implica in politica si i5i petrece cea mai mare parte a timpului liber rezolvand probleme de matematica
si facand reparatii si imbunatéatiri la casa in care locuieste. Care dintre afirmatiile urmaitoare credeti
ca este mai probabil sa fie adevarata?

a) Victor este inginer
b) Victor este avocat

In aceasti situatie majoritatea raspunsurilor date de subiecti se orienteaza spre varianta a), deoarece
prezentarea facutd pentru persoana in cauza este mai tipica pentru un inginer decat pentru un avocat. Este
evident analiza a probabilitétii celor doua ocupatii releva faptul ca ele sunt egale ca si probabilitate.

O alta situatie evidentiatd de Kahneman si Tversky (1972) este evaluarea eronatd a probabilitatii unei
serii de evenimente.

Sarcina 3:

Daca aruncati o moneda de sase ori, care credeti ca va fi cel mai probabil

succesiunea fetelor pe care va cadea aceasta:

a) Banul, Banul, Banul, Stema, Stema, Stema;
b) Stema, Banul, Stema, Banul, Banul, Stema.

Studiul celor doi autori, precum si o serie de cercetdri ulterior demonstrat cd decidentii sunt mai
inclinati sa aleaga cea de-a do succesiune a evenimentelor ca fiind cea mai probabila, cu toate ca intr-o0 astfel
de serie, probabilitatea de aparifie a fiecarui eveniment este independentd, prin urmare, cele doua
succesiuni sunt in mod egal probabile.

La fel cu situatia descrisa anterior (framingul), sarcinile experimentale extrase din literatura de
specialitate au fost modificate pentru a putea fi incluse ca si itemi in test.

Estimati care dintre situatiile urmatoare este mai probabil sa se intample:

a) Unom a suferit un atac de cord (infarct miocardic)
b) Un om peste 50 de ani a suferit un atac de cord (infarct miocardic)
c) Nu ma pot decide.

In aceasta situatie raspunsul considerat corect este raspunsul a), in concordanta cu observatia ci
probabilitatea prezentei unei singure caracteristici(aceea de a fi om) este mai ridicatd comparativ cu aceea a
unei cunjunctii de doua caracteristici (un om peste 50 de ani).

Ponderea pe care o au in varianta finala a testului itemii ce provin din transformarea unor sarcini din
aceastd categorie de biasari decizionale este mult mai ridicatd comparativ cu ponderea itemilor inspirati din
alte tipuri de biasari. Argumentele pentru aceasta pondere sunt urmatoarele:

m [temii presupun existenta unui raspuns logic sau probabilistic corect si prin urmare modalitatea lor de
cotare se inscrie 1n principiul general de cotare a testului;
m Valoarea discriminativa a itemilor si gradul lor de dificultate acopera un palier suficient de larg pentru

a diferentia adecvat intre subiecti;

m Itemii din aceasta categorie sunt cei mai apropiati de sarcinile experimentale initiale (presupun cele
mai mici modificari), implicit validitatea lor relativa la constructul evaluat fiind adecvata;

m Itemii din aceastd categorie permit o discriminare acuratd intre loturi neomogene relativ la criteriul
masurat (sensibilitatea la biasarile decizionale).

C. Paradoxul lui Ellsberg
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In 1961 Ellsberg, pune in evidenti o situatie in care sunt incilcate principiile teoriei utilitatii asteptate.
Sarcinile tipice in care se evidentiaza paradoxul lui Ellsberg constau in a alege preponderent o alternativa in
defavoarea celeilalte, cu toate ca utilitatea asteptata este identica pentru ambele alternative de raspuns.

Sarcina 1:

intr-o urni sunt 90 de bile. 30 dintre acestea sunt galbene, iar restul de 60 sunt ori albastre ori
rosii. Participati la un pariu in care se extrage o bila pe a carui culoare trebuie sa pariati. Daca alegerea
dumneavoastra este corecta, castigati 100 de dolari. Care dintre urmatoarele variante o alegeti?

a) Galben (72%)
b) Rosu (28%)

Keren si Gerritsen (1999) au demonstrat cd principala explicatie a paradoxului lui Ellsberg este
incertitudinea resimtita de decident in legiatura cu lipsa de informatii. Cele doua alternative sunt nsa
echivalente sub aspectul analizei rationale si prin urmare am decis modificarea sarcinii originale pentru a se
integra in principiul general de constructie al testului de decizie. Astfel, s-au mai introdus pe langa cele doua
alternative specificate in varianta originala a sarcinii inca doua alternative dintre care una se refera la situatiile
de indecizie si este comuna pentru toti itemii testului, iar cea de-a doua alternativa introdusa are in centru
posibilitatea evaluarii rationalitatii decidentului (s-a introdus varianta "Oricare dintre cele dou alternative
de mai sus'). Astfel, itemii inspirati din paradoxul lui Ellsberg au urmatoarea forma:

intr-o urna sunt 90 de bile. 30 dintre acestea sunt galbene, iar restul de 60 sunt ori albastre ori
rosii. Participati la un pariu in care se extrage o bila pe a carui culoare trebuie sa pariati. Daca alegerea
dumneavoastra este corecta, castigati 100 de dolari. Care dintre urmatoarele variante o alegeti?

a) Galben

b) Rosu

c) Oricare dintre ele
d) Nu ma pot decide.

In ambele situatii raspunsul cotat ca fiind corect este raspunsul c) care ilustreazi rezultatul analizei
rationale a situatiei decizionale.

4. ADMINISTRARE S1 COTARE

Testul are urmatoarele variante de aplicare(administrare): colectiv/individual, creion-hartie/soft
Administrarea testului

A. Varianta creion-hartie

Materiale necesare

Caietul testului

Formularul de Raspuns (FR)

Cronometru

Instrument de scris

Conditii de administrare

Mediu securizant si ferit de zgomote

Subiectul sa fie odihnit si motivat pentru realizarea testului
m  Administrarea testului se face individual.

Instructiuni de aplicare

Persoana examinatd va primi caietul cu itemii testului, caietul §i un creion. Prima etapd a aplicarii
consta In completarea corectd a datelor biografice cuprinse in formularul de raspuns. Copiii sau persoanele
care intampina dificultati vor fi ajutati in completarea acestor date.

Cea de-a doua etapa consta in parcurgerea testului. Sarcina persoanei examinate este de a gasi dintre
alternativele de raspuns pe cea care este cea mai adecvata pentru fiecare situatie.

Persoana examinatd va primi urmatoarea instructiune:

in cele ce urmeazi vi se vor prezenta o serie de situatii. Cititi-le cu atentie! Fiecare dintre acestea
are mai multe alternative de raspuns. Alegeti raspunsul pe care il considerati cel mai adecvat pentru
fiecare situatie. Atentie, este posibil sa alegeti doar o singurd variantd de riaspuns! Pentru a face aceste
alegeri nu este necesar sa realizati calcule matematice amanuntite.
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Inainte de a incepe parcurgerea testului, evaluatorul trebuie si se asigure ci subiectul a inteles corect
instructiunile. Dupa ce subiectul parcurge instructiunile, este intrebat daca are nelamuriri sau intrebari.
Evaluatorul va clarifica eventualele intrebari ale subiectului, insistand asupra faptului ca la fiecare item
subiectul trebuie sa aleaga un singur raspuns precum si asupra faptului ca nu este nevoie sa realizeze calcule
complexe pentru a raspunde la itemii probei.

Apoi i se va spune:

in continuare vor urma 14 sarcini de lucru. Aveti la dispozitie 7 minute pentru rezolvarea lor.
incercati si dati cat mai repede rispuns.

Cand subiectul este pregitit pentru a incepe testul examinatorul va porni cronometrul pentru a
inregistra timpul de lucru.

Oprirea testarii

Dupa 7 minute testarea este oprita.

Persoanei examinate i se comunica faptul ca proba s-a incheiat si se preia de la aceasta caietul cu itemi
precum si formularul de raspuns, evaluatorul asigurandu-se ca datele biografice ale subiectului au fost corect
completate.

B. Varianta soft

Varianta soft este identicd sub aspectul continutului cu varianta creion-hartie, fiind prezentata
subiectului in format electronic(comercializatd de Cognitrom).

Dupa familiarizarea cu variata soft, se incepe testarea. Dupa parcurgereca exemplelor, persoana
examinatd este intrebatd daca a inteles sarcina. Dacd raspunsul este negativ se apasd butonul Instructiuni,
pentru reluarea acestora. in cazul unui raspuns afirmativ, se trece la parcurgerea Testului Capacitatea
Decizionala.

Daca se opteazd pentru varianta soft, prezenta examinatorului nu este obligatorie, dar este
recomandata.

Se recomanda ca in cazul persoanelor nefamiliarizate cu utilizarea calculatorului sa se aplice varianta
creion-hartie.

Cotarea rezultatelor

A. Varianta creion-hartie

Fiecare item are un singur raspuns corect.

Pe baza performantei la test, examinatorul va acorda:

m 1 punct, dacd persoana examinata ofera varianta de raspuns corecta pentru fiecare item;
m 0 puncte, daca persoana examinatd nu ofera varianta de raspuns corectd pentru fiecare item;

Raspunsurile corecte pentru fiecare item sunt prezentate in fisierul anexa 1. Scorul la test se obtine
prin insumarea scorurilor la fiecare item, scorul brut obtinut raportandu-se la etalon (fisierul anexa 2). Scorul
minim este de 0 puncte, scorul maxim 14 puncte.

Daca exista un item la care au fost marcate doua, trei sau patru variante de raspuns, itemul nu se va
puncta.

B. Varianta soft
In varianta soft cotarea rezultatelor se face automat. Calculatorul ofera scorul brut calculat si nivelul
de performanta.

5. FIDELITATEA TESTULUI

Fidelitatea unui instrument de mésura este cel mai adesea exprimata pe baza consistentei interne si a
trebuie luatd in considerare in interpretarea rezultatelor si diferentelor inter-individuale obtinute. Consistenta
internd a unui test se referd la masura in care toti itemii testului masoard aceeasi variabila. Stabilitatea
rezultatelor testarii ne indica in ce masura la aplicari diferite in timp un subiect obtine rezultate similare la un
test psihologic.

Coeficientii de consistenta interna
Calculul consistentei interne s-a efectuat pe baza coeficientului Alfa Cronbach. Esantionul a fost de

406 de subiecti, valoarea Alfa Cronbach fiind de 0,612(Miclea si colab.). Aceasta valoare indica o consistenta
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internd adecvata. Valoarea mai redusd a acestui coeficient este datoratd eterogenitatii itemilor ce evalueaza
diferitele tipuri de biasari decizionale.

Coeficientii test - retest
stabil un construct. Cele doua aplicari ale testului s-au facut la un interval de doua saptamani pe un lot de 34
de subiecti. Corelatia dintre performantele la test si cele de la retest este o corelatie pozitiva de 0.79 (valoarea
este semnificativa la p<0.0001). Pe baza acestei valori putem spune ca testul masoard relativ stabil
constructul si performantele la test nu se schimba intre doua aplicari succesive ale acestuia.

6. VALIDITATEA TESTULUI

Validitatea de construct

Validitate de construct a instrumentului este probata de modalitatea de constructie a itemilor. S-a urmat
demersul ideal de construire al testelor psihologice, si anume standardizarea unor sarcini experimentale (Aike-
1991). Testul de capacitate decizionala isi propune sd masoare rationalitatea decidentilor si in acest sens au
fost analizate cercetarile experimentale care evidentiaza o serie de limite ale rationalitatii in luareca de decizii.
Au fost extrase din aceste studii sarcinile experimentale tipice si au fost standardizate aceste sarcini,
transformandu-le in itemii testului de decizie. Din acest punct de vedere, testul de decizie evalueaza acurat
sensibilitatea la cele mai importante tipuri de erori decizionale regasite in literatura de specialitate.

De asemenea, se pot evidentia diferente semnificative la scorurile obtinute de subiecti (N=1331) si
pentru comparatia intre sexe. Femeile obtin scoruri(apud Miclea si colab.) semnificativ mai ridicate (m=4,10)
in comparatie cu barbatii (m=3,71). In literatura nu sunt specificate diferente de acest tip. Sunt atribuite aceste
diferente discrepantelor legate de nivelul de scolarizare intre femei si barbati. Astfel in esantionul studiat sunt
267 de femei cu studii postliceale si universitare, iIn comparatie cu numai 89 barbafi cu acelasi nivel de
scolarizare. De asemenea se inregistreaza o discrepantd semnificativa si pentru cazul studiilor liceale (383 de
femei in comparatie cu numai 140 de barbati).

In urma demersului de constructie descris mai sus, a rezultat o colectie de 14 itemi distribuiti dupa
cum urmeaza: framing 2 itemi, paradoxul lui Ellsberg 3 itemi si reprezentativitate 8 itemi.

Validitatea relativa la criteriu si validitatea discriminativa

Pentru studierea validitatii relative la criteriu a fost utilizata metoda grupurilor criteriu. Din acest
esantion s-au ales doua loturi criteriu pe baza ocupatiei, intr-un prim lot au fost incluse persoanele care au o
ocupatie ce presupune o serie de atributii decizionale (manager, ofiter, administrator, economist, cadru didactic,
contabil) (N=250), iar in cel de-al doilea lot au fost incluse persoane ale caror ocupatii nu presupun cu
necesitate atributii decizionale (muncitor, electrician, asistent medical, educator) (N=329). Ipoteza specifica
este cd media obtinuta la testul de decizie de persoanele a caror ocupatii presupun o serie de atributii decizionale
va fi semnificativ mai ridicatd comparativ cu media scorurilor obtinute de persoanele a cdror ocupatie nu
presupune cu necesitate atributii decizionale. Rezultatele obfinute sunt prezentate in tabelul 1.

Tabelul 1
Validitatea discriminativa a Testului de Capacitate Decizionala.

Grupulde |Media |Ab.Std. |N Val. F| Semnif,

ocupatii
Scorul total la scala|Cu atributii ~ [5,20 2,22 250 (45,81 | 0,000
de decizie decizionale

Fara atributii 4,03 1,93 329

decizionale
Indicele de Cu atributii 0,33 0,54 250 (3,80 0,042
indecizie decizionale

Fara atributii  |0,20 0,68 329

decizionale
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Dupa cum se observa, ipoteza autorilor(Miclea si colab.) se verifica, media scorurilor obtinute de primul
lot de subiecti este semnificativ mai ridicatd comparativ cu media scorurilor obtinte de cel de-al doilea lot de
subiecti. Deducem ca scala are o validitate de criteriu adecvata.

Analiza cercetdrilor care au abordat problematica diferentelor interindividuale in ceea ce priveste
rationalitatea decidentilor releva diferente semnificative ale criteriului (rationalitatea) in functie de nivelul de
scolarizare, precum si o corelatie semnificativa a rationalitatii cu varsta (Stanovich, 1999). S-a studiat si acest
aspect al validitatii aplicand testul de decizie pe un esantion de 1315 de subiecti. intr-o prima etapa s-a
considerat ca variabila independenta nivelul de scolarizare. Efectul acestei variabile asupra scorului la testul
de decizie este semnificativ F(1,5)=5,62 (0,0000). Mediile scorurilor subiectilor la Testul de Capacitate
Decizionala in functie de nivelul de scolarizare sunt prezentate in tabelul 2.

Tabelul 2

Mediile scorurilor subiectilor la Testul de Capacitate Decizionala.

Nivel Scoala [Scoala Scoala Liceu |Scoala Facultate
scolarizare [primard |generald |profesionala postliceala
Media 3,27 3,63 3,97 4,13 (4,42 4,63

In ceea ce priveste cea de-a doua dimensiune luati in calcul (varsta pentru aplicarea testului de decizie
la un lot de 1388 de subiecti, corelatia dintre varsta si scorul obtinut la testul de decizie este de asemeneca
semnificativa 0,235** (0.000). In conformitate cu explicatia oferiti de Stanovich (1999) pentru aceasti
corelatie se presupune ca datoritad eterogenitatii lotului (care a cuprins atat elevi de diferite varste cat si adulti)
aceasta corelatie este determinata de varianta datorata nivelului de scolarizare. Confruntarea mai frecventa cu
rezolvarea unor probleme abstracte ce presupun analize logice si rationale la nivelele superioare de educatie
(nivelul postliceal) conduce la dezvoltarea abilitatilor de analiza rationald a situatiilor abstracte (Stanovich,
1999).

Validitatea convergenta

Pentru un esantion de 264 de subiecti s-a recurs la aplicarea in paralel cu testul de decizie a scalei NFC
elaborata de Cacciopo si Petty (1982), scala ce evalueaza nevoia de stimulare cognitiva. Persoanele care obtin
scoruri ridicate la aceasta scala sunt persoane care prefera sa realizeze sarcini cognitive, sa caute si sa rezolve
probleme. Intr-0 serie de studii (Stanov 1999; Shiloh, Koren & Zakay, 2001; Shiloh, Salton & Sharabi, 2002)
acest construct a fost pus in relatie cu stilul rational de luare a deciziilor. in concluzie se consideri ci intre
scorul obtinut de subiecti la scala de decizie si cel obtinut la scala NFC trebuie sa existe o corelatie pozitiva si
semnificativa. Pentru a verifica dependenta sarcinilor decizionale cuprinse in testul de decizie de timp, am
evaluat si timpul de care au nevoie subiectii pentru realizarea sarcinii. Corelatiile obtinute sunt prezentate in
tabelul de mai jos.

Tabelul 3
Corelatii Intre Decizie, NFC, Indice Indecizie si Timp
Scorul Scorul |Indice Timpul
Decizie NFC Indecizie
Scorul Coeficientul de 0,126 -0,143 0,084
DECIZIE corelatie
Semnificatia 0,040 0,020 0,174
Scorul NFC  |Coeficientul de 0,126 -0,309 0,207
corelatie
Semnificatia 0,040 0,000 0,001
Indice Coeficientul de 0,143 -0,309 -0,074
indecizie corelatie
Semnificatia 0,020 0,000 0,233
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Timpul Coeficientul de 0,084 0,207 -0,074
corelatie
Semnificatia 0,174 0,001 0,233

Dupa cum reiese din analiza rezultatelor, scorul general la testul de decizie nu coreleaza semnificativ
cu timpul de realizare a sarcinii, aspect pe care a fost interpretat ca o dovada a faptului ca testul de decizie
evalueaza abilitatea de a analiza rational situatiile decizionale. Constructul evaluat de testul de decizie nu este
atat o masurd a timpului petrecut pentru a analiza sarcina cat o masurd a analizei rationale a situatiilor
decizionale cu care se confruntd decidentul. Interpretarea de mai sus este sustinutd de corelatia pozitiva si
semnificativa care se inregistreaza intre scorul la testul de decizie si cel obtinut la scala NFC. In ceea ce
priveste scorul obtinut la indicele de indecizie, avem si aici o serie de date relevante (tabelul 3). Scorul obtinut
la indicele de indecizie coreleaza negativ si semnificativ cu scorul obtinut la scala NFC si de asemenea cu
scorul total la testul de decizie. Prin urmare, subiectii care declard ca nu au o placere deosebitd in a analiza
probleme si a realiza sarcini cognitive complexe sunt si subiectii mai indecisi (aleg de mai multe ori varianta
de raspuns "Nu ma pot decide"), in conformitate cu datele obtinute la testul de decizie.

7. ETALONAREA

Structura esantionului

In vederea realizarii etaloanelor la testul de decizie pentru populatia romaneasci colectivul de la
COGNITROM a aplicat testul la un esantion de 1288 de subiecti. Structura esantionului in functie de varsta
si de sexul subiectilor este prezentata tabelul 4.

Tabelul 4

Structura esantionului utilizat pentru constructia etaloanelor la Testul de Cap Decizionala.

12-15ani | 16-18 ani | 19-29 ani Peste 30 de ani TOTAL
Barbati 103 71 130 112 416
Femei 119 108 368 277 872
Total 222 179 498 389 1288

Cifrele din casutele tabelului se refera la numarul de subiecti din fiecare grup.

Etalonul a fost construit pe cinci clase normalizate. Procentele din esantion incluse in cele cinci
clase normalizate se distribuie in felul urmator: 6,7% , 24,2%, 38,2%, 24,2%, 6,7%.

Interpretarea rezultatelor

Performanta unei persoane examinate, exprimata prin scorul brut, se raporteaza la etalonul prezentat
in Anexa 2. In functie de valoarea obtinuti persoana este incadrati in una dintre cele 5 clase astfel:

m Clasa 5 - nivel foarte bun al rationalitatii decidentului (subiectul performanta mai buna decat 93,3%
din populatie)

m Clasa4-nivel bun al rationalitatii decidentului (subiectul performanta mai buna decat 69,1% din
populatie)

m Clasa 3 - nivel mediu al rationalitatii decidentului (subiectul performanta mai buna decat 30,9% din
populatie)

m Clasa 2 - nivel slab al rationalitatii decidentului (subiectul performanta mai buna decét 6,7% din
populatie)

m Clasa 1 - nivel foarte slab al rationalitatii decidentului (subiectul are o performanta care-I
incadreaza intre cei mai slabi 6,7 % din populatie)

In etalon, valorile reprezinta cotele brute obtinute la test. De exemplu, daci performanta unei persoane
de sex masculin 1n varstd de 33 de ani este de 5 puncte brute, o incadram la nivelul 3 (mediu), fiind mai bund
decat cea obtinuta de 30,9% din populatie.

Testul de capacitate decizionala evalueaza nivelul de rationalitate decizionala a unei persoane exprimata
prin capacitatea ridicatd de rezistentd la erorile sistematice decizionale( sensibilitatea redusd la biasarile si
euristicile irationale decizionale), in cazul in care scorul obtinut al subiectului se situeaza in clasele 4 si 5, si
prin capacitate redusa de rezistenta la erorile sistematice decizionale(sensibilitatea crescuta la biasarile si
euristicile irationale decizionale), in cazul in care scorul subiectului il situeazd in clasele 2 si 1. A fost
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operationalizata rationalitatea decidentului ca rezistenta versus sensibilitate la biasarile si euristicile irationale
decizionale.

O rationalitate buna inseamna, deci, o sensibilitate redusa a decidentului la biasarile si euristicile
irationale decizionale.

Prin urmare un scor ridicat la testul de capacitate decizionala (nivel bun si foarte bun) reflecta o buna
capacitate de analiza rationala a situatiilor decizionale. Persoanele care obtin scoruri ridicate la testul de
decizie (nivelul 4 si 5) analizeaza cu atentie informatiile disponibile si argumentele pentru alternativele
decizionale intre care trebuie sa aleaga. Sunt persoane care utilizeaza mai putin euristici irationale decizionale
generale, preferand sa analizeze fiecare situatie decizionald in parte. Cu toate ca ei utilizeaza uneori euristici
irationale decizionale, utilizarea acestora, precum si sensibilitatea la erorile decizionale (biasarile cunoscute
ca limite ale rationalitatii) este redusa la minimum. Sunt persoane care pot avea performante profesionale
adecvate in profesii ce presupun prin excelenta luareca de decizii (administratori, manageri, economisti,
judecatori, juristi, anchetatori, detectivi, etc.). Deoarece scorul ridicat la testul de decizie reflectd rezolvarea
cu succes a unor tipuri diferite de situatii decizionale putem considera ca persoanele in cauza recurg la o analiza
contextuala a acestor situatii. Nu se pripesc in a face inferente despre o situatie sau o alternativa decat dupa ce
o analizeaza cu atentie. Sunt persoane carora le place sa se implice in analiza situatiilor problematice si in
general in rezolvarea de probleme (vezi corelatia cu scala NFC).

Un scor mic la testul de decizie (nivel 1 si 2) indica faptul ca persoana respectiva este foarte sensibila
la cele mai comune euristici irationale si biasari decizionale. Aceste persoane sunt mai degraba inclinate sa
omitad informatii relevante in situatiile in care trebuie sd ia o decizie. Ele se bazeaza degraba pe intuitie decat
pe o analiza rationald a situatiei decizionale. Adesea informatiile relevante pentru luarea unei decizii optime
sunt trecute cu vederea si se ignord argumentele disponibile pentru fiecare alternativa. Sunt foarte probabil
inclinate spre a realiza generalizari pornind de la un singur caz sau pornind de la date insuficiente sau lacunare.
Cu alte cuvinte aceste persoane sunt mai sensibile la ceea ce numim biasari decizionale(erori sistematice
decizionale) sau limite ale rationalitatii. Aceastd analizd superficiala a informatiilor si argumentelor
disponibile intr-o situatie de decizie nu le recomanda ocuparea unor posturi care implica atributii decizionale
cu implicatii majore. Foarte probabil persoanele care obtin scoruri reduse la testul de CD sunt putin complexe
cognitiv, si recurg la o analiza nediferentiata a situatiilor problematice evitand pe cat posibil confruntarea cu
aceste situatii. Aplicd adesea strategii generale si euristici proprii fara a diferentia acurat intre situatiile
decizionale prin luarea 1n considerare a informatiilor critice care le diferentiaza.

In concluzie, se poate afirma ca testul reprezintd o masurd fideld si a constructului rationalitatea
decidentului.

Testul de capacitate decizionali - Etalon®

Descriere FS S M B FB FS | S M B FB
Clasa/Nivel | _ | 4 | 5 | 3| 4| 5 | 2| 123 ]|a]ls
Varsta = =
12-15ani | § [0-1) 2 [3-4|56|7-14| |01 |2 34 5 | 6-14
16 — 18 ani g 0-1| 2 (34| 5 [(6-14| £ | 01| 2| 34 | 56 |7-14
19-29 ani 0-1| 23| 3 |57]8-14 0-1 |2 | 35| 6-7 | 814
peste 30 ani 0-1| 2-3 |4-5| 6-7 | 8-14 0-2 | 3|45 | 6-8 | 9-14

® Valorile din tabele reprezinta scorurile sau intervalele de scoruri de scoruri brute corespunzitoare claselor / nivelurile de
performanta la variantele creion — hartie si soft.
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Anerx*aiz FR-Formular de Raspunsuri CD

&L wArAvIIALEA UEVIZIVUNALA

Data testarii '|CD CAPACITATEA DECIZIONALA | | Operator: |
Timp de lucru: 7 minute

[[aeTboTe¢ B][a IbJc [d]

2dla [ 5 [ [offiaf] b Jle Ta |
[3][a To e foj][a T b Tc J[da]
[4][a [ b Je Mi[aTb e ]

@ a b c @I a l b IC Id I

[6}{ a [ [ec Ta] f3j[a T b e [da ]
mEe T8 [l faj[a T b [c [d]

| Scor total: | | | Niveldeperformants: [ 1 [ 2 [3 [ 4[5 |

/- OBSERVATII \

Bibliografie

Miclea, M., Porumb, M. (2004), Bateria de teste psihologice de aptitudini cognitive (BTPAC).
Prezentare generala, Revista de psihologie organizationald, vol. IV, nr. 3-4, Editura Polirom, Iasi, pp.36-45.

Bogathy, Z., (coord., 2007), Manual de tehnici si metode in psihologia muncii §i organizationala,
Editura Polirom, Iasi, pp.113-114.
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T13. Testul de creativitate verbala ,, Titluri pentru o imagine”

1. Ce masoara testul?

Testul de creativitate verbala “TITLURI PENTRU O IMAGINE”, publicat in revista Psihologia,
supliment nr.49 al Editurii Stiintifice si Tehnice (1986 autori dr. Constantin Ana Stoica si Caluschi Mariana),
masoara factorii intelectuali cei mai importanti ai creativitatii: fluenta ideilor, flexibilitatea gandirii si
originalitatea, oferind si o nota generala pentru creativitate. Etalonul de raportare (transformarea scorului
brut in note standard, respectiv clase sau calificative, este valabil pentru persoanele care au depasit 16 ani.

2. Administrare
Testul poate fi aplicat numai in format creion-hartie

Administrarea testului
Materiale necesare
m Foaia-test(FT-Anexa 1) pe care se afla imaginea de mai jos(masinutd mica tractind masina mare)
m Foaie de Raspuns(FR-Anexa 2) care prevede in partea de sus loc pentru date personale; in restul
paginii este foaie alba ce poate fi completata de catre subiect; la fel si pe verso, daca este cazul
m Cronometru
m Instrument de scris

Conditii de administrare
m  Mediu securizant si ferit de zgomote
Subiectul sa fie odihnit si motivat pentru realizarea testului
m Administrarea testului se face individual sau colectiv.

Instructiuni de aplicare

Persoana examinata va primi foaia-test-TITLURI PENTRU O IMAGINE(FT-anexa 1), foaia de
raspunsuri(FR-anexa 2) si un instrument de scris. Prima etapa a aplicarii constd in completarea corecta a
datelor biografice cuprinse in foaia de raspunsuri(FR).

Cea de-a doua etapa constd in completarea raspunsului la test. Sarcina persoanei examinate consta in
a imagina $i a scrie cat mai multe si cat mai originale titluri, referitoare la imaginea testului.

Durata testului, din momentul in care examinatorul a dat startul, este de 5 minute.

Persoana examinatad va primi urmatoarea instructiune:

Ati primit pe masa dvs. doua foi si un instrument de scris. Pe foaia care scrie Anexa 1 si foaie de
raspunsuri FR la testul de creativitate verbala(CV), completati datele personale in locul prevazut prin puncte
de suspensie.Acum, dupa ce ati trecut datele personale in FR, priviti cu atenfie in foaia test de creativitate
verbala (anexa 1) si scriefi in foaia de raspunsuri (FR-CV), sub datele personale, unul dupa altul,
numerotandu-le, cat mai multe si cat mai originale titluri referitoare la imaginea din foaia-test. Avefi la
dispozitie 5 minute pentru a scrie cat mai multe si cat mai originale titluri pentru acea imagine. Daca in acest
timp, ati terminat spatiul liber de pe prima pagina a foii de raspunsuri, trecefi mai departe si scrieti titluri
despre acea imagine si pe verso la FR-CV.

Inainte de a incepe completarea testului, evaluatorul trebuie sa se asigure ci subiectul a inteles corect
instructiunile. Dupa ce subiectul asculta instructiunile, este intrebat daca are nelamuriri sau intrebari.

Apoi i se va spune:

In continuare avefi 5 minute pentru a imagina cat mai multe si mai originale titluri in foaia de
raspunsuri pentru acea imagine. Incepeti! Dupd trecerea celor 5 minute examinatorul spune: Vi rog sd incetati
Si sa puneti instrumentele de scris pe masa. Acum aducefi la mine foaia de raspunsuri (FR-CV) si foaia test
(anexa 1).

Oprirea testarii

Dupa 5 minute testarea este oprita.

139



140

3. Cotarea raspunsurilor

Acordarea punctajului se face direct pe foaia de raspunsuri(FR): pentru a obtine scorul la fluiditate,
numarati pur si simplu raspunsurile date(numai daca subiectul nu le-a numerotat). Flexibilitatea consta in
numarul schimbarilor de directie in gandire. Astfel, sa presupunem ca ati gasit urmatoarele titluri:

1. Munca grea
2. David si Goliat
3. Desen trucat (fotografie trucata)

4. Saracul de el!

5. Ghinion

6. O zi grea

7. Desen suprarealist

8. De necrezut: ,,Dacia" sa tragd un camion?

9. E imposibil ca o ,,Dacie" sa tragd un camion asa de mare.

Numirul acestora reprezintd fluenta, care in acest caz este 9. In ceea ce priveste flexibilitatea,
observam ca sunt variatiuni pe aceeasi tema raspunsurile 1, 2 si 6 (vor primi un singur punct); 3 si 7 (de
asemenea un punct), 4 si 5 (alt punct); 8 si 9 (un punct). Prin urmare, vom acorda la flexibilitate 4 puncte.
Originalitatea se coteaza in felul urmator: cititi mai intai cu atentie lista cu raspunsuri posibile. Cautati apoi
fiecare raspuns pe care 1-a dat subiectul in lista respectiva. Cercetati lista si nu va lasati derutati de faptul ca
raspunsurile subiectului nu vor fi absolut identice cu cele la care le asimilati. Pot fi mici deosebiri de forma.
De exemplu ,,lipsa de carburant" Tnseamna ,,criza". Raspunsul din test ,,Mai bine o masind mica, dar buna
decat mare, dar defecta", intrd in item din lista ,,Mic (si puternic) - mare (si slab)", in acelasi item intra si
raspunsurile ,,Nu tot ce-i mare este si puternic" sau ,,Masind mare, defectiuni mai multe"; Notati in dreptul
raspunsurilor subiectului punctajul corespunzator. Atentie! Raspunsurile pe care nu le puteti include in nici
un item din listd primesc 6 puncte. latd citeva asemenea exemple: ,,Arsita greselii"; ,,Cine rade la urma este
tras... de sfoard": ,,Clipa adevarului; - Dacia si-a gasit un barbat bine": ,,Doua fiare"; ,,fit mandru de povara
tal; ,,inima clinic decedata"; ,,Istoria veche si noua in viziune moderna": ,,Lantul slabiciunilor". ,,Micul rapitor
de colosi"; ,,Plansul motorului"; ,,S-0 las, mi-e fricd/ Ca vine altul si mi-o ridica": ,,Un slep pe uscat".

Raspunsuri posibile (scor pentru originalitate)

CNr"; Raspunsuri Scor
Asigurare 4
Accident de magina 0
Ajutor reciproc (,,Prietenul la nevoie se cunoaste”, ,,.La nevoie ceri ajutorul
vecinului”. ,,Ajutd-ti intotdeauna semenii”. Fraternitate. Solidaritate. Prietenie. 0
Omenie. Altruism.

Alb si negru 5
Aschia nu sare departe de trunchi 5
Bolizii 2
Bunatate sufleteasca 2
Caii-putere 3
Carul mic trage carul mare, buturuga mica..... 0
Cine merge incet, departe ajunge. Incet, dar sigur 5
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Cand nu mai poti, spune-mi!

Crosul (Concurs)

Cuminte (diminetile unui sofer cuminte)

Dans sincronizat

Defectiune

Defectiune tehnica

De la moara pan-la gara

Dialog

Distanta (Pastrati distanta legala dintre vehicule)

Doi ( In doi. Mariaj)

Du-ma acasa ( pustiule etc.)!

Economie

Economie (de energie, de combustibil)

Face din tantar, armasar

,,Farad cuvinte”

Fericirea e atat de aproape!

Fiecare dupa cat poate

Film (peliculd) asezat pe dos

Ghici, ce titlu are?

Ghinion. ghinionistul

Hei, rup!

Inevitabilul s-a produs

Imposibil

Inversare

Inversare (Logica inversatd. Normalul anapoda)

Inteligentul conduce

Incercare (de a invinge absurdul. Incercarea moarte n-are)

Idila

Increzutule

Intamplare ( Si totusi se intdmpla. Se intAmpla ti la case mai mari)

La asa cap, aga caciula

Legat

Mama isi indruma copilul

Mic-mare

Mic (51 puternic) — mare (si slab). Ex.:Nu conteaza marimea, ci valoarea. Decat
mare §i slab, mai bine mic ti puternic. Nu intotdeauna ce este mare e si puternic

O |O|~OlwOIOOI|WO|O|0|O|~OojOjO|O|O1|O1O|O|~NWOIOO|O|O1O1|A~ &~

Politia (Cu politia nu-i de glumit. A scdpat de amenda. Echipajul radar la
datorie)

Modestie

Natura moarta ( statica)

Nu faceti ca el

Nunta cu dar

Nu se stie de unde sare iepurele

Oameni si fapte

Ocazie (A luat o ,,0cazie”)

Omul din greseli invata

Omul - masina

Optimism (Orice necaz se rezolva. Speranta . va reusi . E bine si aga)

Optiune ( Nu avea de ales)

Orgoliu retezat

Pana ( de indemanare, de moto, de benzina, de cauciuc, etc.)

Pantd (E posibil doar pe o panta. Coborand....)

AW~ O|~|SIDOIOIW|OT|O1 O1
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Pasivitate

Peisaj (Imagine. Flash)

Plimbare (de placere). Parada. Vacanta

Poveste. Fantezie

Puricele remorcheaza elefantul

Puterea si adevarul

Prioritate. Cel mic are uneori prioritate

Putini ( Cei putini domina pe cei multi)

Raspunderea volanului

Recompensa (Daca ma duci pana la capat, i{i dau/fac, etc.)

Remorcare (Remorcare prin impingere)

Roti

Scopul conteaza

Sensul (Care e sensul?)

Service ad-hoc

Sfarsitul Terrei

Simbioza. A trdi pe spinarea altuia

Socoteala de acasa nu se potriveste cu cea de pe drum

Somn Tn magina

Speranta (vezi ,,Optimism)

Spor la lucru

Tractiune inversd/inapoi

Tras

Tren, autotren

Unde-s doi, puterea creste

Urmarirea

Uzurd (Batranete. Anii trec, totul se uzeaza)

Viteza ametitoare/redusa

Vant din fata

OO OO0 OIOINOTOCIOAROWOCOIOIIN|AOIOIO(KM &~

bun”).
ETALON PENTRU TESTUL DE CREATIVITATE
(TITLURI PENTRU O IMAGINE)
Fluenta Flexibilitate Originalitate Creativitate
Scor | Clasa | Scor | Clasa Scor Clasa | Total Clasa Calificativ
0-2 1 0 1 0 1 3-5 1 Extrem de slab
3 2 1 2 1-2 2 6-7 2 Foarte slab
4 3 2 3 3-5 3 8-9 3 Slab
5 4 3 4 6-8 4 10-12 4 Normal slab
6 5 4 5 9-11 5 13-14 5 Normal
7-8 6 5 6 12-14 6 15-18 6 Normal bun
9-10 7 6 7 15-20 7 19-21 7 Bun
11-13 8 7-9 8 21-32 8 22-24 8 Foarte bun
14-n 9 10 9 33-n 9 25-27 9 Deosebit de bun

142

La sfarsit faceti totalul pentru originalitate. Pentru scorurile brute obtinute la fluenta, flexibilitate si
originalitate se cautd, in etalon, clasa (nota corespunzatoare) careia ii corespunde si un calificativ (ultima
coloand). De exemplu: la fluentd, pentru scorul 9 veti avea clasa 7 (calificativ ,,bun”), la flexibilitate scorului
4 11 corespunde clasa 5 (calificativ ,,normal”), la originalitate, pentru scorul 13, de exemplu, obtineti clasa
6(,,normal bun”). Nota global la creativitate se apreciazi adunand notele celor trei factori. In exemplul nostru
7+5+6=18. identificand suma in coloana ,,total”, vom afla ca nota la creativitate este 6 (calificativul ,,normal
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FR-CV

FORMULAR DE RASPUNSURI (FR) LA TESTUL DE CREATIVITATE VERBALA (CV)
“TITLURI PENTRU O IMAGINE”

Numele si prenumele
Sexul: M........ Frren, Studiile
Ocupatia
Locul de munca

143



144

T14. BTPAC (Bateria de teste psihologice de aptitudini cognitive)

BTPAC creat de grupul Cognitrom Cluj-Napoca

Scop: orientare si selectie profesionala

- versiune completa: 3 ore si 50 minute
- versiune scurtd 1 ord si 10 / 20 minute
- versiune creion — hartie sau soft

- 23 de teste care evalueaza 8 aptitudini

Aptitudinile evaluate cu BTPAC

Abilitatea generala de inviatare:
- capacitatea de a dobandi cunostinte noi si de a opera cu ele; asimilarea, organizarea §i operarea cu
noile cunostinte

Analiza factoriala 3 factori:
- de atentie,

- mnezic,

- operational

Teste

Rationament analitic: capacitatea de a obtine informatii noi din combinarea celor existente

Transfer analogic: evalueaza acele procese cre ne ofera posibilitatea rezolvarii de noi probleme pe baza
similitudinii cu probleme deja rezolvate

Flexibilitatea categorializarii: capacitatea de a schimba rapid criteriul de categorizare si de a grupa
obiectele pe baza noului criteriu

Inhibitie cognitiva si memorie de scurtd durata: cap. De a ignora fluxurile informationale nerelevante
in raport cu sarcina de rezolvat, precum si retentia, pentru scurt timp, a informatiilor in memorie

Memoria de lucru: cap. Sistemului cognitiv de a stoca pe o perioada scurta de timp informatii relevante
d.p.d.v. al sarcinii si e a opera in paralel cu aceste informatii

Interferenta cognitiva: cap. De a rezista la intruziunile altor fluxuri informationale decét cel relevant
pentru sarcina

Atentia concentratd: prin sarcini de amorsaj negativ

Aptitudinea verbala

Capacitatea de a utiliza adecvat vocabularul, sintaxa si de intelegere / comprehensiune a textelor
Analiza factoriala: 1 factor

Teste

Vocabular: cap. De a opera cu sensul cuvintelor pentru a stabili gradul de apropiere semantica
Sintaxa: abilitatea de a construi propozitii si fraze

Intelegerea textelor: de a deriva sensul adecvat al unui text citit si de a face inferente pe baza textului

Aptitudinea numerica

Capacitatea de a intelege si opera cu continuturi numerice

Analiza factoriala: 1 factor

Teste

Calcul numeric: cap. De a realiza rapid si corect calcule matematice simple utilizand cele 4 operatii
aritmetice

Rationament matematic: de a face rationamente pe baza unor siruri numerice

Aptitudinea spatiala
Capacitatea de a genera, retine si transforma imagini vizuale abstracte / reprezentari mentale spatiale.
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De a opera transformari ale imaginii

De a opera intr-un camp perceptiv privit din diferite perspective (orientarea)

De a genera imagini noi din compunerea celor existente

Analiza factoriala: 1 factor

Teste

Imagini mentale — transformari: de a transforma reprezentarile imagistice (in particular prin rotire)

Orientare spatiala: a analiza un camp de stimuli dintr-o perspectiva data si a oferi informatii despre
acel camp, pornind de la noua perspectiva ceruta

Generare de imagini: a retine mental o serie de imagini si apoi a le combina

Aptitudinea de percepere a formei

Capacitatea de percepere a constantei formei si a detaliilor obiectelor si de a discrimina intre figura si
fond

Analiza factoriala: 1 factor

Teste

Constanta formei: percepere a constantei formei obiectelor

Perceperea detaliilor: percepere a detaliilor din materialele grafice si obiecte

Analiza perceptiva complexa: de discriminare figura - fond

Abilitati functionaresti

Capacitatea de a identifica si corecta detalii verbale si numerice din textele scrise
Analiza factoriala: 1 factor

Teste

- perceperea detaliilor din materiale scrise si tabele

- identificarea diferentelor dintre original si copie

- identificarea s corectarea cuvintelor si cifrelor in text

Rapiditatea in reactii

Capacitatea de reactie motorie la stimuli si rapiditatea de procesare a informatiei
Analiza factoriala: 2 factori:

- rapiditatea reactiei motorii

- rapiditatea procesarii informatiei

Teste

- timp de reactie simplu: rapiditatea reactiei motorii la aparitia unui stimul

- timp de reactie 1n alegeri: rapiditatea alegerii intre doud situatii stimul

- timp de reactie in accesarea memoriei: rapiditatea reactualizarii unei informatii din memorie

Capacitatea decizionala

Abilitatea de a lua decizii corecte, cit mai rationale; masoara gradul de rationalitate: abilitatea de a
evita indecizia sau distorsiunile care pot apare in procesul decizional

Analiza factoriala: 1 factor

Teste

Capacitate decizionala: masoara rationalitatea decidentului, abilitatea sa de a evita indecizia sau
posibilele distorsiuni care pot apare in procesul decizional

Bibliografie

Miclea Mircea, (2007) director proiect, Manualul testelor de aptitudini cognitive (BTPAC), Editura
ASCR, Cluj-Napoca

BTPAC include 23 teste etalonate pt. populatia romaneasca, pe care au fost validate (cu exceptia
validitatii predictive, care a fost insuficient verificatd)

Se comercializeaza prin firma COGNITROM din Cluj-Napoca, sub forma, pachet BTPAC + curs de
instruire + certificat de licentiere - limitat la 3 ani, la pretul (2007):

- pentru persoane juridice = 2220 RON

- pentru persoane fizice = 1560 RON
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