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Utilizarea Inventarului de Personalitate Gordon in selectia de personal

- date privind relatiile cu modelul Big Five si validitatea de criteriu -

Viorel Robu !

Metaanalizele din ultima decada au evidentiat o validitate predictiva satisfacatoare a masurilor personalitatii
(Schimdt si Hunter, 1998, Salgado si Rumbo, 1997; Salgado, 2002; de Fruyt, 2001). Scopul acestui articol este de a
prezenta cdteva date empirice cu privire la validitatea Inventarului de Personalitate Gordon (Gordon Personality
Profile-Inventory). Acest instrument permite evaluarea a opt trasaturi de baza ale personalitatii, a caror cunoagtere
ar putea fi utila in descrierea functiondrii cotidiene si profesionale a unui individ. Datele au fost obtinute de la trei
esantioane de subiecti: 63 studenti in psihologie care au completat inventarele de personalitate Gordon (Gordon,
1982) si NEO PI-R (Costa si McCrae, 1992); 53 de jandarmi subofiteri si 32 de operatori in cadrul benzinariilor
Lukoil care au completat numai Inventarul de Personalitate Gordon. Un numar de supervizori au fost invitati sa
evalueze comportamentul la locul de munca al operatorilor benzinari utilizand o lista cu opt caracteristici bipolare,
derivate pe baza descrierilor factorilor de personalitate masurati de inventarul Gordon. Rezultatele indica relatii
semnificative intre scalele inventarului Gordon §i domeniile personalitatii masurate prin NEO PI-R, respectiv anumite
corelatii cu valorile criteriului luat in considerare. In final, sunt discutate implicatiile acestor rezultate pentru

cercetarea viitoare §i pentru practica selectiei de personal.

Cuvinte cheie: personalitate, selectie de personal, modelul Big Five, Inventarul de Personalitate Gordon
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Meta-analysis from the last decade have revealed a satisfied predictive validity of personality measures (Schimdt si
Hunter, 1998, Salgado si Rumbo, 1997; Salgado, 2002; de Fruyt, 2001). The goal of this study is to bring some
empirical evidence of the Gordon Personality Profile-Inventory (GPP-I) validity. This tool allows the assessment of
eight basic personality traits, those knowledge could be useful in one’s daily and professional functioning description.
The data were gathered from three samples: 63 psychology undergraduated which completed GPP-I (Gordon, 1982),
and NEO PI-R (Costa & McCrae, 1992); 53 public officers, and 32 Lukoil petrol station operators which completed
only GPP-1. A number of supervisors were invited to assess the work-related behavior of petrol station operators on a
list containing eight bipolar characteristics that were derived from the GPP-1. The results showed a significant
relation of GPP-I scales with NEO PI-R domains, and some degree of correlation with the criterion taked into

consideration. The implications of these results for future research and personnel selection are discussed.
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Introducere

Intr-un sens mai restrans, a face selectie de personal inseamna a alege cel mai bun candidat pentru
a ocupa un anumit post intr-o organizatie. Avand drept scop alegerea, activitatea de selectie este in

esentd un proces de evaluare (Prodan si Gaspar, 2004). Astfel, decizia de angajare a unui candidat
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pe un post trebuie sd se sprijine indeosebi pe rezultatele evaludrii competentelor relevante pentru
adaptarea pe postul in cauza.

Literatura ultimilor ani a accentuat asupra necesitatii §i profitabilitatii utilizarii in domeniul
ocupational a unor metode de selectie bazate pe o fundamentare stiintifica riguroasa (Cascio, 1992;
Muchinsky, 2000). Ne referim aici la testele pentru masurarea aptitudinii mentale generale
(Schmidt si Hunter, 1998; Salgado, 2001), chestionarele si inventarele de personalitate (Barrick,
Mount si Judge, 2001; de Fruyt, 2001; Hogan si Holland, 2003; Rolland, 2003), testele de
integritate (Sackett, Burris si Callahan, 1989; Ones, Viswesvaran si Schmidt, 1993; Muchinsky,
2000), probele de lucru (Schmidt si Hunter, 1998), interviurile structurate de angajare (Schmidt si
Hunter, 1998). In legatura cu toate aceste metode, s-au adus numeroase dovezi (Schmidt si Hunter,
1998) privind validitatea pentru domeniul ocupational (capacitatea de a prezice performantele in
diferite posturi sau reusita in programele de formare).

In ultimii ani, s-a petrecut o mutatie semnificativa in dezvoltarea instrumentelor utilizate
pentru selectia personalului. Metaanalizele (Schmidt si Hunter, 1998; Salgado, 2001) au
demonstrat ca testele care masoara aptitudinea cognitiva generala (engl: general mental ability)
sunt printre cei mai buni predictori ai performantelor intr-o varietate de ocupatii. Unii autori cred
chiar ca acest factor este singurul predictor sigur al performantelor profesionale. In acest sens,
Muchinsky (2000) afirma: ,,dacd am cunoaste o singurad caracteristicd a unui candidat pe baza
careia sa facem o predictie, ar fi de dorit ca aceasta sa fie o masurd a inteligentei” (p. 104). Alti
autori au adus argumente pentru masurarea aptitudinilor multiple (de grup sau specifice), care
permite atat aproximarea nivelului inteligentei generale, cat si stabilirea profilului aptitudinal al
candidatului.

Dar, evolutia cea mai spectaculoasd s-a petrecut in domeniul evaludrii personalitatii.
Muchinsky (2000) considera ca utilizarea inventarelor de personalitate in domeniul ocupational a
parcurs un ciclu complet. La inceput, psihologii industriali credeau cad variabilele care tin de
personalitate conditioneaza performanta profesionala, motiv pentru care au inceput sd apeleze la
inventare de personalitate de tip omnibus, dezvoltate initial pentru domeniul clinic 2. In timp, s-a
ajuns ca acestea sa fie utilizate nu numai in exces, ci si neadecvat. S-au formulat probleme legate
de protejarea vietii private a persoanelor testate (Lievens, 1982; Lievens si Cliquet, 1982), precum

si de validitatea pentru domeniul ocupational °. Totusi, multi dintre psihologii care activau in

2 De exemplu, Inventarul Multifazic de Personalitate Minnesota (MMPI) a cunoscut initial o utilizare aproape
,compulsiva” in domeniul ocupational.
3 Intr-o sintezd a rezultatelor mai multor studii, Guion si Gottier (1965), referindu-se la validitatea testelor de

personalitate, concluzionau ca: ,,...este dificil s sustinem cu seninatate utilizarea masurilor personalitatii in toate
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domeniul organizational au continuat sd sustind cd anumite variabile care tin de personalitate
influenteazd in mod semnificativ performanta profesionald, rezultatul acestui curent de opinie
concretizandu-se in conceperea si perfectionarea unor inventare de personalitate destinate evaluarii
potentialului managerial (Gough, 1984), capacitatii de interrelationare (Hogan, Hogan si Busch,
1984), stilurilor de personalitate (Strack, 1986) (apud Muchinsky, 2000).

Astazi, un cadru de lucru influent este reprezentat de modelul Big Five (Guion, 1998),
dezvoltarile sale reflectand o noud tendintd in studiul personalitatii (Zlate, 1994): trecerea de la
abordarea analiticd a structurii si organizarii personalitdtii la cea sintetica, bazatad indeosebi pe
utilizarea tehnicii analizei factoriale. Cercetarile asupra structurii personalitatii au demonstrat in
mod convingdtor cd numeroasele caracteristici personale non-cognitive pot fi rezumate la cinci
factori fundamentali pentru descrierea functiondrii cotidiene §i profesionale a unui individ:
nevrotism (sau stabilitate emotionald), extraversiune, deschidere, agreabilitate si constiinciozitate.

Ultimele dezvoltari ale modelului Big Five acrediteaza ideea unei structuri ierarhice a
personalitatii: in varf se gasesc cei cinci superfactori, la un nivel inferior fiind plasate diversele
fatete, mai ,inguste” in ceea ce priveste continutul psihologic (Costa si McCrae, 1995;
Barbaranelli si Caprara, 1996; Rossier, Meyer de Stadelhofen si Berthoud, 2004).

In ciuda criticilor aduse de unii autorii (McAdams, 1992), justificabile in primul rand prin
orientarea catre o abordare clinica (idiograficd) a personalitatii si comportamentului, modelul Big
Five (asa cum a fost prezentat de Costa si McCrae — 1989, 1992, 1994) 1si dovedeste punctele tari
prin aceea ca:

e nu neglijeaza influentele biologice asupra personalitatii §i comportamentului individului; cei

cinci factori sunt conceputi in calitate de dispozitii psihice avand o baza biologicd care

contribuie, aldturi de influentele legate de mediu, la expresia fenotipica a personalitatii.

e diferentiaza clar intre trasaturi si comportamente (relatia dintre acestea fiind mediata de ceea

ce autorii modelului numesc adaptari specifice), pornind de la premisa ca trasaturile sunt doar

niste constructe, realitati care nu pot fi observate direct dar pot fi deduse din autoevaluarile
individului si confirmate prin heteroevaluari.

e cste bine fundamentat teoretic si empiric. De-a lungul celor peste 20 de ani de cercetari,

Costa si McCrae, impreunad cu o serie de colaboratori constanti au Intreprins zeci de cercetari

ale caror rezultate sunt publicate in numeroase studii si cateva volume. Trecand in revista

situatiile drept baza pentru deciziile de angajare a unor oameni. Este clar ca singurul motiv acceptabil pentru utilizarea
masurilor personalitatii ca instrumente pentru a lua decizii va putea fi precizat numai in urma unor cercetari

considerabile care sa utilizeze astfel de masuri in situatii si pentru scopuri specifice” (p. 160).
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referintele prezentate la sfarsitul manualului american (editia 1992), am identificat peste 80 de

titluri.

e structura 1n cinci factori a personalititii a fost confirmatd pe esantioane provenite din

diverse culturi (Rolland, 2003; Caprara, Barbaranelli si Borgogni, 2001; De Fruyt, McCrae,

Szirmak si Nagy, 2004; Yoon, Schmidt si Ilies, 2002).

e cercetari sistematice (Costa si McCrae, 1992; Caprara, Barbaranelli si Borgogni, 2001;

Rolland, 2003) au confirmat stabilitatea temporala a factorilor / fatetelor.

e de asemenea, au fost furnizate numeroase date privind validitatea de construct a modelului;

factorii de personalitate au demonstrat relatii semnificative cu masuri legate de sandtatea

mentald, bunastarea psihologica, stilurile de adaptare la stres si mecanismele de aparare,
dinamica relatiilor interpersonale, nevoile si motivatiile individuale, creativitatea si gandirea
divergenta (Costa si McCrae, 1992); structura in cinci factori a personalitdtii a fost
evidentiata prin tehnicile de analiza factoriald, utilizindu-se inventare de personalitate care
nu au fost explicit concepute pentru a evalua modelul Big Five (Cattell, 1996; Barbaranelli si

Caprara, 1996; Rossier, de Stadelhofen si Berthoud, 2004).

e metaanalize recente (Hogan si Holland, 2003; Barrick, Mount si Judge, 2001), ca si studii

pe esantioane restrinse (Salgado si Rumbo, 1997) au furnizat date sistematice pentru

validitatea de criteriu a modelului, multe dintre ele utilizind ca masurd a personalitatii
inventarul NEO PI-R (Costa si McCrae, 1992). Factorii nevrostim, respectiv constiinciozitate
s-au dovedit a fi cei mai buni predictori ai performantei profesionale globale sau in diferite

domenii de activitate (Lévy-Leboyer, 1990; de Fruyt, 2001), constiinciozitatea coreland cu o

serie de comportamente contraproductive, precum consumul de alcool in timpul programului

de lucru, intarzierea la program, absenteismul, navetismul profesional (Salgado, 2002).

Tindnd cont de observatiile si concluziile formulate in literatura de specialitate, studiul
validitatii predictive a testelor pentru masurarea aptitudinilor sau a personalititii devine foarte
important, intrucat astfel se poate pune la dispozitia utilizatorilor din domeniul ocupational un set
de instrumente care sa le permitd fundamentarea cat mai profitabild a unor decizii de angajare sau

promovare.

Scopul acestui articol

Scopul acestui articol este de a prezenta rezultatele a patru studii corelationale vizand
validitatea de construct, respectiv validitatea de criteriu a Inventarului de Personalitate Gordon
(Gordon, 1982). Asa cum se precizeaza si in adaptarea franceza a inventarului (Les Editions du

Centre de Psychologie Appliquée, 1982), acesta este destinat in principal evaluarii personalitatii in
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scopul selectiei de personal sau a orientarii profesionale. Utilizat in cadrul procesului de evaluare
pentru selectie, Inventarul Gordon furnizeazd o serie de elemente valide pentru analiza
personalitatii in termeni clari si bine definiti (trdsaturi, combinatii ale acestora si stiluri de

comportament).

Studiul 1

In acest studiu am urmdrit verificarea validititii de construct a inventarului Gordon. Una dintre
metodele de determinare a validitétii de construct, la care fac apel frecvent constructorii de teste,
presupune corelarea testului studiat cu alte instrumente care masoard aceleasi constructe sau
constructe apropiate ca semnificatie psihologica (Anastasi, 1976). Valorile corelatiilor obtinute
trebuie sa fie semnificativ pozitive, dar nu prea ridicate — caz in care, in absenta unor avantaje

legate de lungime sau usurinta administrarii, noul test reprezintd o duplicatie mai putin necesara.

Metodologie
Subiecti

Un numar de 63 studenti (40 de sex feminin si 23 de sex masculin) care frecventau cursurile
Facultatii de Psihologie, Asistentd Sociala si Sociologie din cadrul Universitatii Petre Andrei (Iasi)
au completat, in cadrul orelor de seminar, inventarele Gordon si NEO PI-R. Pentru contracararea
tendintei de a distorsiona raspunsurile Intr-un sens favorabil, subiectii au fost informati ca li se vor
restitui individual rezultatele in cadrul unor sedinte de consiliere pentru dezvoltare personala.

Varsta medie a studentilor a fost de 24.89 ani (s = 6.30).

Instrumente si procedura

Inventarul de Personalitate Gordon cuprinde 38 de itemi, repartizati pe scale corespunzatoare unui
numar de opt trdsaturi (ascendentd, responsabilitate, stabilitate emotionald, sociabilitate,
circumspectie, originalitatea gandirii, toleranta si energie), care permit surprinderea §i interpretarea
detaliatd a caracteristicilor comportamentului unui individ. Intrucat, prin ele insele, trasaturile
enumerate mai sus reprezintd constructe psihologice abstracte, autorul propune o abordare a
personalitatii la doud nivele: primar — analiza, pe baza notelor la fiecare din cele opt scale, a
atributelor personale ale unui individ (resurse proprii) care influenteaza atat stilul de actiune, cat si
pe cel de interactiune si secundar — analiza, pe baza unor note compozite, a stilului(-rilor) de
comportament predominant(e).

[temii se prezinta sub forma unor grupuri de céte patru enunturi referitoare la diferite aspecte

ale comportamentului (din care doud sunt dezirabile social si doud indezirabile). Pentru fiecare
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dintre tetrade, subiectul trebuie sa aleaga si sd indice enuntul care i se potriveste cel mai mult, iar
dintre enunturile ramase, pe cel care i se potriveste cel mai putin. Este vorba despre o metoda de
construire a itemilor bazatd pe alegerea fortatd (forced choice). Acest format al itemilor este
considerat mai putin sensibil la distorsiunile provocate de tendinta respondentilor de a oferi o buna
impresie despre ei insisi decat dispozitivele de raspuns clasice (de exemplu, alegerile multiple sau
dihotomice) (Jackson, Wroblewski si Ashton, 2000).

Inventarul NEO PI-R (Costa si McCrae, 1992) constituie una dintre cele mai cunoscute
operationalizari ale modelului Big Five, fiind foarte bine fundamentat teoretic si empiric
(numeroase studii de validare pentru domenii precum: ocupational, consiliere, orientare
profesionald, clinic). In constructia sa, autorii au pornit de la ideea ca trasaturile de personalitate
sunt organizate ierarhic de la global la particular, putand fi abordate la doud nivele: unul specific —
analiza detaliatd a comportamentelor observabile ale unei persoane (prin intermediul notelor la
trasaturi sau fatete) si altul global — gruparea trasaturilor in cinci mari domenii, prin care
personalitatea poate fi descrisd mai general. Aceasta interpretare a personalitdtii pe doud nivele se
caracterizeaza, in primul rind, prin simplitate, garantdnd totodatd si o finete si precizie in
descrierea particularitatilor individuale ale unei persoane. Trasaturile si factorii masurati fac
posibila o evaluare ampla a personalitatii adolescentilor si adultilor de orice varsta.

Inventarul cuprinde 240 de itemi care permit masurarea celor cinci factori independenti
(nevrotism, extraversiune, deschidere, agreabilitate si constiinciozitate), precum si a fatetelor
(trasaturi) — cate sase pentru fiecare factor in parte. Subiectul poate raspunde pe o scald Likert in

cinci trepte: de la DP — dezacord puternic pana la AP — acord puternic.

Rezultate

Prezentam corelatiile (r Bravais-Pearson) intre notele brute ale studentilor la scalele inventarului
Gordon si notele obtinute la domeniile si scalele din NEO PI-R.

Fig. 1. Validitatea de construct a scalelor GPP-I (N = 63 studenti in psihologie)

Scale Nevrotism Extraversiune Deschidere Agreabilitate Constiinciozitate
Ascendenta - .39 ** 67 ** 35 ** - .38 ** 11
Responsabilitate -.15 -.05 .05 48 ** 57 *
Stabilitate emotionala - .38 ** - .06 17 39 ** 30 *
Sociabilitate -.18 .63 ** -.01 - .33 ** -.03
Circumspectie -.03 -.20 -.07 30 * 53 **
Deschidere - 35 %% .16 55 ** -.04 54 **
Relatii personale -27% .06 .03 40 ** 43 **
Energie -.20 36 ** -.03 -.17 36 **

*p<0.05; ** p<0.01
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Datele obtinute ne permit degajarea unor relatii psihologice care pot fi grupate astfel:

e corelatie semnificativ negativa, cum era de asteptat, intre notele la stabilitate emotionala

din IPG si cele la factorul nevrotism. Valoarea mai redusa a corelatiei poate fi explicatd prin

aceea cd factorul SE din inventarul Gordon este mai ingust sub aspectul semnificatiilor
comportamentale, dispozitionale si reactionale decat omologul sdu din NEO PI-R.

e corelatii semnificativ pozitive intre notele la trasaturile sociabilitate, ascendenta si energie

energetice, fiind dinamice in actiuni si in relatiile sociale. Sociabile, astfel de persoane pot fi

foarte active n grupul din care fac parte, cautdnd de multe ori sd-i influenteze pe ceilalti.

e o corelatie semnificativ pozitiva intre originalitatea gandirii masuratd prin inventarul

Gordon (referindu-se mai degraba la curiozitatea intelectuald sau preferinta pentru probleme

complexe si idei inovatoare) si factorul deschidere masurat cu inventarul NEO PI-R

(referindu-se la o paletd comportamentald si dispozitionalda mai larga, care include atentia

acordatd propriilor sentimente, curiozitatea intelectuald, gustul pentru anumite aspecte

estetice, toleranta fata de valorile altora etc.).

e corelatii semnificativ pozitive intre factorii stabilitate emotionala si toleranta (relatii

interpersonale) din inventarul IPG, respectiv factorul agreabilitate. Relatia negativa intre

sociabilitate si agreabilitate trebuie pusa pe seama faptului ca pot exista persoane care sunt
agreabile 1n relatiile cu ceilalti, fara a fi neaparat sociabile.

e corelatiile semnificativ pozitive intre scalele responsabilitate, circumspectie $i energie pe

de o parte, respectiv factorul constiinciozitate din NEO PI-R pe de alta confirma semnificatia

factorului constiinciozitate, asa cum este descris de Costa si McCrae (1992). Prudenta,
atitudinile calculate in luarea unor decizii importante §i evitarea asumadrii unor riscuri,
respectiv perseverenta in actiuni (finalizarea lor, urmarirea scopurilor propuse) pot fi legate
de continuturile fatetelor autodisciplina (CS5), respectiv deliberare (C6), avand continuturi
psihologice foarte apropiate de cele ale factorilor responsabilitate, respectiv circumspectie

(prevedere) din inventarul Gordon.

Corelatiile identificate, putand fi asimilate unor coeficienti de validitate, sustin ipoteza
potrivit careia Inventarul Gordon masoara trasdturile de personalitate (constructele psihologice)
presupuse a sta la baza constructiei sale. Valorile mai mici sau moderate ale corelatiilor, dezirabile
de altfel, trebuie puse pe seama faptului cad trasaturile masurate de inventarul Gordon sunt mai
inguste in ceea ce priveste continutul, comparativ cu cei cinci factori masurati prin NEO PI-R.

In practica imediati, este necesar s ne asiguram ci un test este valid din punctul de vedere al

constructului masurat. Dar la fel de importantd este si capacitatea unui test de a permite predictii
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cat mai precise ale unor comportamente relevante pentru capacitatea de adaptare a individului sau
ale performantelor profesionale in anumite posturi sau domenii de activitate. Aceasta este esenta
validitatii de criteriu de care trebuie sa faca dovada orice test psihologic stiintific, cu atat mai mult
cu cat testele sunt construite in scopuri practice (evaluare pentru diagnostic clinic, pentru consiliere
vocationald, pentru selectie sau promovare profesionald). De aceea, urmatoarele doud studii

prezintd date privitoare la validitatea de criteriu a inventarului Gordon.

Studiul 2

Datele obtinute in cadrul acestui studiu, ca si in cel care va fi prezentat mai jos, nu sunt
generalizabile pentru toate tipurile de posturi sau pentru programele de formare pentru care poate
fi utilizat inventarul Gordon. Un psiholog risca sa ia decizii nefondate, atunci cand pleacd de la
premisa ca un studiu de determinare a validitatii de criteriu a unui test pe baza datelor obtinute
pentru un anumit post este suficient pentru a avea incredere in puterea de predictie a testului. Asa
cum precizeaza si Stan (2002), un coeficient de validitate are valoare (si, implicit, trebuie
interpretat) numai In raport cu grupul precizat de subiecti pe care s-a facut studiul, precum si cu
tipul de criteriu utilizat, putandu-se vorbi practic de mai multe validitati de criteriu. Dacad un test
indica, Tn urma utilizarii in demersul de validare a diverse criterii, valori diferite ale coeficientilor
de validitate, se poate afirma ca testul poseda o validitate diferentiala referitoare la criteriile
utilizate.

Astazi, tehnicile moderne de metaanalizd permit combinarea si analiza datelor provenite din
mai multe studii, jucand astfel un rol foarte important in generalizarea datelor relative la validitatea
testelor psihologice (Stan, 2003). Coeficientii de corelatie obtinuti in diverse studii pot fi
condensati intr-o valoare care sa tind cont de oscilatiile marimii esantioanelor testate, de fidelitatea

metodelor de evaluare utilizate, precum si de erorile de masura implicite 1n orice studiu cantitativ.

Metodologie
Subiecti

Datele au provenit de la un esantion de 32 subiecti, operatori in cadrul a cinci statii de benzina
Lukoil din Muncipiul Iasi. Angajarea acestora a fost facutd doar pe baza analizei CV-urilor si a
unor scurte interviuri, neincluzand un program complet de evaluare psihologica. Unii dintre
angajati activau doar de o lund, in timp ce altii erau mai vechi pe post. Subiectii investigati (14 de
sex feminin §i 18 de sex masculin) aveau varsta medie de 27.59 ani (s=6.81). Peste jumatate
absolvisera studii superioare (domeniul economic, juridic, ingineresc etc.). Sase erau inca studenti

(in economie, litere sau educatie fizica si sport).
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Instrumente si procedura

Subiectii au completat Inventarul Gordon in timpul orelor de serviciu. Drept criteriu am utilizat o
listd contindnd opt caracteristici bipolare, legate de comportamentul unui operator la locul de
munca. Descrierile polilor au fost formulate pornindu-se de la semnificatiile trasaturilor prezentate
in manualul inventarului Gordon. Scopul implicit a fost de a vedea In ce masura autodescrierile
oferite de subiectii testati cu privire la propriile comportamente converg cu descrierile oferite de
supervizori.

Sefii a cinci statii au avut sarcina de a evalua fiecare angajat in parte, dupa fiecare din cele
nouad caracteristici legate de comportamentul la locul de munca. Acestia au acordat cate o nota pe o
scald 1n sapte trepte (cu media teoretica = 4.00), dupa cum considerau cd angajatul respectiv se
apropia mai mult de unul sau de altul dintre polii unei caracteristici. In prelucrarea si interpretarea
datelor am tinut cont de riscul subiectivitatii evaluarilor furnizate de sefi, precum si de diferentele

intre acestia in ceea ce priveste evaluarea angajatilor.

Rezultate

Mai jos sunt prezentate corelatiile intre notele la trasaturile autoevaluate prin completarea
inventarului Gordon de cétre operatori si notele la cele opt caracteristici legate de comportamentul
la locul de munca, rezultate din evaluarile sefilor de statii (criteriu). Aceste corelatii pot fi
considerate coeficienti de validitate criteriald pentru scalele inventarului Gordon.

Fig. 2. Validitatea de criteriu a scalelor GPP-I (N = 32 operatori in cadrul statiilore Lukoil)

Evaluari caracteristici Scale GPP-1

comportamentului A R SE S C o P E
Influenta / afirmare 21 .20 .01 23 -.09 25 23 33
Responsabilitate / perseverenta -.10 25 .01 .06 .14 .14 13 47 x*
Echilibru / stapanire de sine .04 21 21 -.05 13 38 * 37% 43 %
Usurinta contactelor / sociabilitate A3 .02 -.19 33 .07 .19 11 46 **
Circumspectie / reflectie 02 -.03 .05 13 A4 -.06 31 A1
Deschidere catre idei si experiente 21 15 .01 23 -.08 A8 .09 35
Amabilitate / cooperare -.12 18 .03 -.02 .04 18 A1 .30
Energie / dinamism .14 13 .05 .20 .05 .16 22 S1 **

*p < 0.05; ** p<0.01

Corelatia intre autoevaluarile la factorul emergie/dinamism si evaluarile sefilor de statii
pentru caracteristica corespunzitoare se detaseazd net de valorile corelatiilor pentru celelalte
trasaturi, fiind singura semnificativa statistic. Ea ar putea fi explicatd prin obiectivitatea evaluarilor
emise de supervizori cu privire la caracteristica energie/dinamism, datd fiind accesibilitatea
observatiilor concrete pe care sefii de statii le-au putut face cu privire vitalitatea fiecaruia dintre

angajati in ceea ce priveste operatiile specifice postului. Valorile modeste sau scdzute ale
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corelatiilor celorlalte trasaturi cu caracteristicile comportamentale corespunzdtoare ar trebui
explicate tinand cont de: a) subiectivitatea aprecierilor emise de catre supervizori; b) tendinta
subiectilor de a distorsiona imaginea despre propria persoand (fireasca in conditiile in care au luat
in calcul posibilitatea ca rezultatele la testul completat sa fie prezentate sefilor); c) variabilitatea
aprecierilor la criteriu de la un sef de statie la altul.

Autori renumiti in domeniul metanalizei (Smith, Gregg si Andrews, 1995; Salgado, 2001)
aratd ca valorile corelatiilor intre scorurile la un test si cele la anumite criterii legate de
performante sau comportamente nu vor fi niciodatd foarte ridicate, In parte datoritd unor artefacte
statistice care afecteaza atat distributia scorurilor la variabila-predictor (test), cat si pe cea a
scorurilor la variabila-criteriu. In acest sens, Smith, Gregg si Andrews (1995) propun urmitoarele
repere pentru interpretarea coeficientilor de validitate in domeniul ocupational: r < .30 — valori
scazute; .30 <r < .39 — valori acceptabile; .40 <r < .49 — valori bune; r > .50 — valori excelente.
Judecand dupa aceste repere, in cazul datelor noastre ar rezulta ca doar pentru doua din cele opt
scale (sociabilitate si energie), valorile corelatiillor cu masurile-criteriu sunt satisfacatoare,
celelalte fiind scazute. Putem presupune ca la un numar mult mai mare de subiecti si aplicand o
formula de corectie a valorilor criteriului, atunci cand acestea sunt furnizate de mai multe persoane

pentru, corelatiile intre scalele din inventarul Gordon si criteriu vor fi sensibil mai ridicate.

Studiul 3

Scopul, instrumentele si procedurile utilizate in acest studiu sunt aceleasi ca in cazul studiului
prezentat anterior. Un numar de 53 subofiteri, din cadrul a noud unitati operative ale
Comandamentului Judetean de Jandarmi (lasi), au fost testati cu inventarul Gordon. Media de
varsta a acestora a fost de 33.87 (s = 6.28). Peste jumatate dintre subiecti aveau studii medii
absolvite, 18 studii superioare in curs de desfasurare si numai opt studii superioare. Jandarmii
investigati desfasurau activitati specifice de mentinere a ordinii publice, transport al unor valori,
pazd a unor obiective de stat, interventii in situatii speciale (calamitati, accidente etc.). Fiecare
dintre subiecti a fost evaluat la criteriu (caracteristicile comportamentului la locul de munca) de

catre coordonatorul activitatilor unitatii operative din care facea parte.

Rezultate

In urmatoarea figura, prezentam corelatiile intre scalele inventarului Gordon si evaludrile

coordonatorilor unitétilor operative.
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Fig. 3. Validitatea de criteriu a scalelor GPP-I (N = 53 subofiteri jandarmi)

Evaluari caracteristici Scale GPP-1

comportamentului A R SE S C o P E
Influenta / afirmare 37* 10 .08 A5 -.05 .19 .03 A3 **
Responsabilitate / perseverenta 21 32 % .26 .01 .19 18 .20 40 **
Echilibru / stapanire de sine .19 12 A7 .02 .10 .03 26 12
Usurinta contactelor / sociabilitate 27 11 .03 23 -.04 20 .06 45 **
Circumspectie / reflectie .07 23 .14 -.11 30 * -.05 18 A1
Deschidere catre idei si experiente 21 .07 17 .07 -.01 31* .14 24
Amabilitate / cooperare .16 17 13 11 .08 .03 29*% 28 %
Energie / dinamism 34 * 21 .08 25 -.08 30 * .03 52 *x

*p<0.05; ** p<0.01

Ceea ce poate remarca cititorul de la prima vedere este ca valorile corelatiilor, pentru scalele
ascendenta, responsabilitate, circumspectie, deschidere si toleranta, sunt sensibil mai ridicate (si
semnificative statistic) fatd de cele inregistrate in cazul operatorilor Lukoil. Daca tinem cont de
reperele orientative prezentate de Smith, Gregg si Andrews (1995), cinci din cele opt trasaturi
masurate de inventarul Gordon au inregistrat corelatii acceptabile cu masurile-criteriu. Corelatia
intre scala enegie si evaludrile coordonatorilor unitdtilor operative la caracteristica derivata s-a
pastrat in registrul valorilor ridicate. In schimb, corelatia intre scorurile la scala Stabilitate
emotionala si evaludrile caracteristicii derivate a scazut, comparativ cu valoarea inregistratd in

studiul asupra operatorilor de la Lukoil.
Discutii

Rezultatele studiilor prezentate mai sus trebuie privite din perspectiva problemelor pe care le ridica
validarea testelor de personalitate.

1. Cercetarile cu privire la validitatea testelor de personalitate au aratat cd valoarea
coeficientului de validitate criteriala poate fi afectata de diverse artefacte statistice care conduc la
o subestimare a corelatiei reale intre scorurile la un test si valorile-criteriu. Printre acestea, se
numara (Salgado, 2001):

e volumul redus al esantioanelor utilizate in studiile de validare.

e fidelitatea scazuta a testului si a criteriului.

e dispersia redusa ca valoare a scorurilor la test, ca si a valorilor criteriului (asa-numitul efect

de restrangere a esantionului *)

2. Ideal ar fi ca, in demersul de validare a unui test de personalitate conceput pentru a fi

exploatat si iIn domeniul ocupational, scorurile sd fie corelate cu anumiti indicatori legati de

4 . . . . . . R IO
Multe dintre studiile de validare criteriala au fost intreprinse, de exemplu, pe persoane avand experientd intr-un
anumit domeniu, deci care erau deja puternic selectate.
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performantele profesionale (criteriu), indicatori care sd fie colectati ulterior (dupd o anumita
perioada de timp 1n care apar si performante notabile). Un astfel de demers necesita, insa, timp,
fiind deci neeconomicos. Pe de altd parte, cunoasterea performantelor la test de cétre persoana sau
persoanele care furnizeazad criteriul prin evaludri (de exemplu, sefii directi) poate ,,contamina”
evaludrile facute (efectul de contaminare a criteriului). Nu mai insistam aici asupra subiectivitatii
evaludrilor la criteriu, problema constanti in studiile de validare a testelor de personalitate. In
aceste conditii, o solutie mult mai la indeména constructorilor de teste, de altfel la care se apeleaza
foarte des, o constituie colectarea masurilor legate de criteriu in acelasi timp cu scorurile la testul
care urmeaza a fi validat (subiectii, adesea facand parte din aceeasi organizatie, sunt evaluati de
catre colegi sau sefii lor 1n ceea ce priveste anumite comportamente semnificative pentru adaptarea
pe post si pentru care scorurile la test sunt relevante). Insa, si in acest caz, fira a fi neaparat vorba
despre contaminarea criteriului, trebuie sa ludm in calcul inexactitatea evaluarilor (fie in sensul
subestimadrii, fie al supraestimdrii), distorsiunile putand fi facilitate prin aceea ca:

e cvaluatorul (de pilda, seful direct) nu-si cunoaste foarte bine angajatii, mai ales atunci cand

acestia sunt relativ noi in organizatie.

e cvaluatorul manifesta tendinta de a-si evalua angajatii nu numai dupa criterii strict legate

de performantele profesionale / comportamentele relevante la locul de munca (de exemplu,

evaludrile pot fi impregnate de anumite elemente afective decurgand din relatia cu unii
angajati) (aprecieri la feeling).

e cvaluatorul nu a inteles clar instructiunile care i-au fost date.

e cvaluatorul are un sistem de referintd mult mai dur (stachetd personald ridicatad),

apreciindu-i pe angajati cu note mici (deci subestimandu-i), in ciuda instructiunilor de a fi cét

mai obiectiv cu putinta.

e dimpotriva, evaluatorul este ,,darnic”, acordand note mari (eroarea prin indulgenta).

e in cazul in care nu toti subiectii sunt evaluati de aceiasi persoand, pot exista diferente intre

aprecierile evaluatorilor (unul dd note in medie mai mari, altul mai mici), variatiile

substantiale ale acestor aprecieri putand afecta varianta distributiei valorilor-criteriu.

Exista si alte tipuri de distorsiuni care pot afecta evaludrile criteriului a caror discutie poate fi
facuta 1n alta parte. Indiferent de cauza distorsiunilor, efectul acestora se va manifesta printr-o
,,contaminare” a criteriului i, prin aceasta, a corelatiilor cu testul de validat — rezultatul putandu-se
materializa cel mai adesea in subestimarea valorii coeficientului de validitate. Asadar, studiile n
vederea determindrii validitatii de criteriu a unui test de personalitate (ne referim aici in special la

validitatea de criteriu In acceptiunea sa de validitate predictivd) produc aproape intotdeauna
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rezultate aproximative, care trebuie privite si analizate cu atentie Tnainte de a se trece la
exploatarea testului in scopuri practice.

3. Psihologii (teoreticieni sau practicieni) gresesc atunci cand au pretentia sau tendinta
generalizarii concluziilor cu privire la validitatea pentru domeniul ocupational a unui test de
personalitate, pornind numai de la rezultatele obtinute pe un esantion de subiecti activand intr-un
domeniu oarecare sau in altul. Aceasta, In primul rand intrucat, putem vorbi despre validitatea
diferentiald a unui test de personalitate — in raport cu diferite grupuri ocupationale (posturi),
precum si cu diferite criterii. De exemplu, cercetdrile intreprinse de Grimsley si Jarrett (1973,
1975) au ardtat ca pentru postul de top-manager, scalele ascendenta (A), originalitatea gandirii
(O) si energie (E) din inventarul Gordon sunt cei mai buni predictori ai adaptarii si reusitei (apud
SOSIE. Manuel d’application, 1999). in schimb, pentru domeniul vanzarilor, Mudger (1956) a
identificat combinatia Intre scalele ascendenta (A) si responsabilitate (R) ca fiind cel mai bun
predictor al performantelor profesionale. latd cd, pentru un post sau altul, nu toate scalele
inventarului Gordon au corelat semnificativ cu evaludrile performantelor profesionale, deci nu
toate sunt la fel de relevante. Implicatia pentru practica a unei astfel de observatii ar putea tine de
faptul ca atunci cand un psiholog urmareste utilizarea unui test de personalitate (de exemplu, GPP-
I) pentru evaluarea in vederea angajarii pe un post anume, ar trebuie sa identifice mai intdi daca
existd date privind validitatea predictiva a testului 1n raport cu performantele specifice care pot fi
obtinute pe postul respectiv sau ar trebui sa intreprindd un studiu de validare in acest sens.
Preluarea necritica a datelor de validare obtinute pentru alte posturi sau familii de posturi, precum
si a concluziilor — adesea formulate Intr-un mod atractiv pentru a creste vandabilitatea unui test —
poate conduce un psiholog in situatia unor decizii nefundamentate sau hazardate care 1l pot costa
adesea scaderea Increderii care ii este acordata din punct de vedere profesional.

De aceea tinem sd precizam cd datele furnizate in acest articol cu privire la validitatea
inventarului Gordon trebuie restranse doar la posturile avute in vedere (operatori benzinarii,
respectiv jandarmi), generalizarea lor necesitdnd efectuarea mult mai multor studii si eventual
condensarea rezultatelor acestora intr-o meta-analiza. Din aceasta formulare, cititorul nu trebuie sa
deduca ca ne indoim de validitatea inventarului Gordon. Utilizarea sa, de peste patru decenii, in
cercetare si In practica concretd a produs un volum semnificativ de date, dovedindu-i fiabilitatea.
Insa, atunci cand un instrument este ,,importat” cultural, parcurgerea tuturor etapelor procesului de
adaptare (de la traducerea si adaptarea cultutal-lingvisticd pana la verificarea calitatilor
psihometrice cerute oricdrui test stiintific si standardizare) este absolut obligatorie.

4. Validitatea testelor de personalitate trebuie discutata si din perspectiva capacitatii acestora

de a reliefa cat mai precis caracteristicile psihice pe care le masoara, precum si a preciziei cu care
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pot prezice anumite comportamente sau performante semnificative pentru functionarea cotidiana si
profesionald a individului. Numerosi autori (Anastasi, 1976; Lévy-Leboyer, 1990; Mucchielli,
1991; Rolland, 2001) recomanda utilizarea precautd si rationala a rezultatelor la testele de
personalitate, mai ales atunci cand psihologul practician este interesat de a lua decizii in scopuri
practice (orientare, angajare, tratament). Aceasta, intrucat practica evaludrii psihologice a
personalitatii in diferite scopuri a prilejuit in timp o serie de observatii cu privire la problemele pe
care le ridica utilizarea testelor de personalitate. De exemplu, cele mai multe teste psihologice (in
afara celor destinate evaludrii unor indicatori ai functiondrii fiziologice) se bazeazd pe
autoevaludrile persoanelor care le completeaza. Ori, aproape intotdeauna, in cazul acestora,
subiectii manifesta tendinta de a se prezenta, in mod deliberat, Intr-o lumina favorabila, care sa-i
avantajeze (Rolland, 2001). O astfel de tendinta poate fi i mai accentuata in cazul in care persoana
completeaza testul in scopul evaludrii pentru angajarea pe un post sau pentru includerea intr-un
program de formare, deci miza este foarte importantad pentru ea. Tendinta de distorsionarea a
raspunsurilor (in sensul prezentarii unei imagini favorabile) poate fi legata, Intr-un anume sens, i
de dorinta subiectilor de a-si proteja viata privata.

5. Din considerentele expuse doar partial mai sus, literatura de specialitate recomanda adesea
utilizarea inventarelor sau chestionarelor de personalitate in combinatie cu alte metode, dintre care
interviurile structurate sunt cel mai des citate (Lévy-Leboyer, 1990). Astfel rezultatele la un test
obtinute de o persoand aspirantd la un post pot servi ca punct de plecare pentru lansarea unor
ipoteze privind caracteriticile psihice (care trebuie privite drept resurse personale pentru adaptarea
pe postul respectiv) si comportamentele cele mai probabile pe care le-ar putea manifesta in
anumite situatii specifice legate de munca pe care o va desfasura pe postul respectiv. O astfel de

strategie ar putea fi urmata si in exploatarea rezultatelor la inventarul de personalitate Gordon.

Inventarul Gordon — o resursa pentru selectia de personal

Cercetarile intreprinse de Léonard V. Gordon (1953, 1956, 1978, 1982) au condus la
elaborarea, dezvoltarea si perfectionarea unui instrument apreciat, care indeplineste toate calitatile
cerute oricarui test psihologic stiintific (fidelitate, validitate, capacitate de discriminare,
standardizare).

Acest inventar de personalitate poate furniza elemente cheie pentru o analiza comprehensiva
a personalitdtii Tn termeni de trasaturi i combinatii ale acestora (vezi SOSIE. Manuel
d’application, 1999). Utilizarea sa In scopuri practice (consiliere sau selectie) ar putea fi sustinuta

prin urmatoarele trei argumente mai importante:
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e in primul rand, credem ca acest instrument acopera dimensiuni ale personalitatii relevante
pentru adaptarea si functionarea cotidiana si profesionald a unei persoane. Astfel, inventarul
permite masurarea a opt trdsaturi de baza ale personalitatii, pe langd acestea putindu-se
estima si nivelul stimei de sine a unei persoane (prin insumarea notelor brute la scalele
ascendenta, responsabilitate, stabilitate emotionald si sociabilitate). Stima de sine este un
domeniu vital pentru functionarea normald a individului in plan psihologic. Inventarul
acopera deci domenii esentiale ale personalitdtii in functionarea sa normala si cotidiana. El
este destinat unei populatii acoperind toate nivelele — de la elevii din Tnvatamantul secundar
(caz in care poate fi utilizat In vederea evaluarii potentialului pentru orientarea vocationald)
pand la adulti (caz in care poate fi utilizat in evaluarea pentru consilierea in vederea
dezvoltarii personale, pentru selectia de personal sau pentru promovarea pe anumite posturi).
e in al doilea rand, desi numeroase studii de validare a inventarului Gordon au relevat
corelatii semnificative Intre trasaturile masurate si factorii din inventare precum CPI sau
chestionarul 16 PF (Gordon, 1982), este de preferat utilizarea primului datoritd modalitatilor
de prezentare a itemilor si de raspuns (prin alegere fortatd). S-a demonstrat ca acestea
contribuie la diminuarea tendintei subiectilor de a se prezenta intr-o lumina faforizanta, de a
produce o ,,bunad impresie”. Citdm 1n acest sens un studiu intreprins de Gordon si colab.
(1956), in care un grup de studenti a fost testat cu GPP-I de doua ori si in conditii diferite. In
prima conditie, i s-a cerut sa raspunda ca si cum s-ar fi aflat intr-o situatie de consiliere n
vederea orientarii profesionale. In cea de-a doua conditie, subiectii trebuiau sa raspunda ca si
cum ar fi fost intr-o situatie de selectie. Rezultatele au indicat diferente la limita
semnificativitatii intre notele obtinute de studenti in cele doua situatii doar in cazul scalelor
responsabilitate (R) si originalitatea gdandirii (O) (mediile pentru fiecare dintre cele doua
scale fiind mai ridicate in conditia de selectie). Concluzia studiului a fost aceea ca, in
conditia plasdrii studentilor intr-o situatie ipoteticd de selectie, acestia au manifestat o
tendinta relativ slaba de distorsionare a raspunsurilor in sensul credrii unei bune impresii.
e nu in ultimul rand, inventarul IPG a fost construit si perfectionat cu scopul — asa cum
precizeaza si autorul lui — de a servi evaluarii in selectia de personal, dovedindu-si valoarea
in principal prin utilizarea Indelungata in acest domeniu, care a condus si la acumularea unor
date relevante pentru validitatea conceptuald si de criteriu (SOSIE. Manuel d’application,
1999).
Rezultatele si argumentele prezentate in acest articol vor fi utile numai In masura unei
corecte integrari in practica evaludrii pentru scopuri specifice domeniului ocupational. Psihologul

precaut in atitudinea fatd de rezultatele oricarui test psihologic, care va iIncerca combinarea
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informatiilor furnizate de testele psihologice cu cele provenite din alte surse pe care le-a avut la
dispozitie va fi capabil sa ia o decizie cat mai corecta, care si probeze profesionalismul asteptat de

institutiile private si publice din partea acestuia.
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