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RECRUTAREA SI SELECTAREA CADRELOR DIDACTICE — FUNCTIE CENTRALA
A MANAGEMENTULUI RESURSELOR UMANE N iNVATAMANT

Viorica ANDRITCHI

Institutul de Stiinte ale Educatiei

The present article addresses the problem of teacher recruitment and selection as a function of human resource
management. The content is relevant to management experience and offers a variety of methods, recruitment,
methods of selection of teachers and a number of documents related to these processes.

Una dintre conditiile unui MRU de succes in invatdmant este atragerea, motivarea si retinerea celor mai
competente cadre didactice si manageriale.

Rezultatele experimentului intreprins de noi au demonstrat ca specialistii valorosi 1si doresc sd activeze
intr-o institutie prestigioasd, de care sa fie mandri, cu manageri care 1i apreciaza si care le inspird respect,
salariu decent si conditii de activitate corespunzatoare asteptarilor.

Este cert ca in epoca informatiei performantele institutionale solicita profesori inteligenti, creativi si cu
initiativa. A-i pierde devine din ce in ce mai periculos, caci sunt tot mai greu de inlocuit. De ce? Corpul pro-
fesoral imbatraneste. Multe cadre didactice pleaca din tard. Teama de a nu-si gasi in altd parte un loc de lucru
echivalent 1i obligd pe unii la stabilitate profesionala. Din acest motiv apar diverse conflicte intra- si inter-
personale, tensionari, oboseald, stagnare profesionala etc.

Multi specialisti tineri suportd o presiune psihologica din partea angajatilor-pensionari, care nu se pensio-
neaza si nu permit angajarea tinerilor pentru toata norma didactica, ei fiind nevoiti sd abandoneze activitatea
si sa-si caute o altd modalitate de a-si asigura familia. Cadrele didactice pensionate, dar care activeaza in
continuare, argumenteaza ca doar aga pot sa-si asigure existenta. Astfel, apare un fenomen extrem de nociv
pentru modelul calitatii cadrului didactic: considerarea educatiei drept un mijloc de a-si cistiga existenta. In
acest sens, sustinem plenar Indemnul insistent al savantului T.Callo de a nu admite exploatarea copilariei
pentru un profit personal [4].

Se stie ca succesul angajarii unor specialisti valorosi depinde in mare masura de posibilitatea de a avea de
unde alege. Cu cat numarul de candidati e mai mare, cu atat cresc sansele de a angaja cadrele cele mai com-
petente. Din pacate, nu e deloc satisfacatoare situatia ocuparii posturilor de profesor in institutiile preuniver-
sitare de invatamant, in special, in sectorul rural. Multe institutii incep anul de invatdmant cu posturi vacante
de profesori de limbi straine, chimie, fizica etc.

Majoritatea studiilor dedicate analizei functiei de recrutare a resurselor umane explica aceasta ca un
proces de identificare si atragere intr-o organizatie, pe o baza adecvata si in numar suficient de mare, a
persoanelor care dovedesc pregatirea si abilitatile necesare sa candideze la un post vacant sau ce urmeaza
aficreat[1,2,5,7,8,9]

Gasirea unui mod adecvat de a Incuraja persoanele competente sa candideze la postul de cadru didactic
constituie un factor extrem de important pentru capitalul uman al unei institutii §i astizi aceastd activitate
devine tot mai dificil de realizat cu succes, in virtutea multor factori obiectivi si subiectivi ce afecteaza acest
proces. In viziunea managerilor scolari, procesul de recrutare este influentat de factori externi si interni:

e externi (raportul dintre cererea si oferta pe piata educationald; conditiile economice si sociale; condi-
tiile legislative in vigoare; imaginea si prestigiul profesiei de cadru didactic, a institutiei, marimea salariului
etc.);

e interni (politica institutiei, mediul de activitate, relatiile in colectiv etc.).

Constatam ca, in esenta, procesul de recrutare presupune conceperea si implementarea consecventa a unui
set de activitati orientate spre atragerea mai multor candidati competenti. Dupa Schuler S.Randall si Huber
L.Vandra, obiectivele specifice ale recrutarii sunt:

e atragerea candidatilor calificati pentru posturi vacante sau ce urmeaza a fi create prin apelul la diverse
surse si metode de recrutare;

o claborarea instrumentelor si materialelor necesare recrutarii;
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o micsorarea numarului de candidati care, odata recrutati si selectati, parasesc organizatia dupd o scurtd
perioada de timp;

o evaluarea eficientei diverselor tehnici si surse de recrutare pentru toate tipurile de candidati 8, p.189-190].

In invatamant punctul central in acest proces il reprezinti identificarea modului, surselor si metodelor cele
mai potrivite si adecvate de a incuraja cadrele didactice competente sa candideze pentru ocuparea postului
vacant.

Realizarea recrutarii la momentul oportun se poate asigura doar pe calea unui plan bine gandit in prealabil.
Organizarea si desfasurarea recrutarii presupune precizarea cerintelor postului respectiv, a conditiilor de lucru,
a competentelor si abilitatilor pe care trebuie sa le detina noul angajat.

A.Barber sustine ca organizarea procesului de recrutare a resurselor umane implica:

1. Determinarea publicului-tintd cu competentele necesare ce se stabilesc prin analiza postului si tipul de
angajare (angajare temporara sau permanentd). Pe baza acestor informatii se determina limitele geografice
ale procesului de recrutare; tipul de pregatire specifica (proaspeti absolventi ai facultétii sau persoane cu
experientd); interesul pentru un grup anume (absolventi cu rezultate foarte bune, pensionari s.a.).

2. Determinarea surselor de recrutare.

3. Identificarea modurilor celor mai adecvate de atragere a candidatilor [1].

In acest scop, trebuie si se aiba in vedere natura informatiilor care li se ofera potentialilor solicitanti
(salarizare, beneficii, mediu de lucru); sursele acestor informatii (brosuri, pliante sau pe site-ul propriu);
perioada de initiere a procesului de recrutare.

Prin recrutarea cadrelor, institutia pune bazele viitorului si performantelor sale. Deci, va trebui selectata
candidatura care se potriveste cel mai bine standardului, culturii si strategiei existente. Astdzi apare necesita-
tea recrutarii si selectarii personalului cu calitdti civico-organizationale si etice evidente, care va contribui la
obtinerea succesului in respectiva institutie. Consideram necesar a tine cont de specificul activitatii didactice,
prin proiectarea sarcinilor de evaluare a vocatiei, sdnatatii psihice a candidatului, empatiei, inteligentei emo-
tionale, stimei si respectului de sine etc.

Pentru recrutare se folosesc numeroase metode: anunturi, recomandari, interviuri, teste, chestionare etc.,
care, dincolo de cerintele generale, tin cont de specificul institutiei in cauza.

1. De o larga raspandire se bucura anunturile de angajare in presa. Publicitatea este o modalitate prin
care se comunica publicului nevoile de angajare ale unei institutii. Se va acorda atentie mijloacelor de publi-
citate prin alegerea celui mai bun medium (presa scrisa, televiziune, radio, Internet) si modului de construire
a anunturilor. Intr-un anunt urmeazi a fi prezentate: denumirea institutiei si profilul acesteia, denumirea postu-
lui, descrierea succintd a postului, responsabilitatile postului (doar directiile principale); lista competentelor
profesionale si calitdtilor personale necesare pentru realizarea cu succes a functiei; remunerarea si beneficiile
oferite; modul de contactare a persoanelor responsabile: numele persoanei responsabile, telefon, fax, e-mail.

G.Dessler recomanda construirea anunturilor conform tehnicii AIDA (Atentie, Interes, Dorintd, Actiune).
Adica, anuntul trebuie sa atraga atentia, sa dezvolte interesul si dorinta de angajare (sd contina cuvinte-cheie
de genul ,,suport”, ,,avansare” etc.) si Indemnul de a actiona (prezenta unor formulari precum ,,sund azi”,
,»Suna pentru mai multe detalii”) [5, p.101-102]. Nu trebuie uitat faptul ca prin publicitate se ofera o imagine
a institutiei.

2. Vizitarea universitatilor. Astfel de actiuni, desi nu dau Intotdeauna roade pe termen scurt, sunt impor-
tante pe termen lung pentru imaginea institutiei i atragerea candidatilor.

3. Stagiul de practica pedagogica reprezintd o forma speciald de recrutare prin oferirea oportunitatii de
a promova stagiul de practica pedagogica a studentilor de la facultatile pedagogice. Astfel se poate evalua
competenta si, cel mai important, aptitudinile si atitudinea fata de profesie a celui care efectueaza practica. In
plus, practicantii pot deveni recrutori in sensul cd povestesc altor studenti despre institutie; se stabilesc relatii
publice cu institutiile de invatamant superior.

4. Consideram drept oportun invatdmantului din tara noastrd managementul pregétirii propriilor cadre
didactice. Astfel, printr-un proces de orientare profesionala corectd, prin consiliere, printr-o selectare a elevi-
lor cu premise, predispozitii, vocatie pentru activitatea pedagogicd, acestia vor fi recomandati pentru studii
superioare in universitatile pedagogice. In colaborare cu administratia publicd locald se va oferi sustinere,
suport financiar (din surse extrabugetare) si desfasurarea practicilor pedagogice, cu angajarea ulterioara.
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5. Utilizarea Internetului. Este cea mai rapida, comoda si ieftind metoda de recrutare. prin site-uri gene-
rale si specializate in recrutare; crearea propriei pagini de Internet care sd ofere sectiuni dedicate posturilor
vacante, sa puna la dispozitie mijloacele prin care solicitantii pot sd-si construiasca si sa-si trimita CV; partici-
parea la forumuri de discutii on line despre cariera. Recrutarea prin Internet ofera astfel de avantaje cum ar fi:
costuri scazute 1n raport cu alte surse de recrutare; rapiditate; schimbul de informatii suplimentar si relevant.

6. Agentiile publice si private de recrutare pot oferi servicii autorizate, competente, economisind timp,
dar nu si bani. In plus, serviciile lor nu sunt intotdeauna corespunzitoare. De aceea, chiar daca bugetul per-
mite cheltuieli mai mari pentru recrutare, trebuie verificata calitatea agentiilor cu care se va colabora: de cat
timp activeaza, cate persoane au plasat, timpul mediu in care isi finalizeaza proiectele, ce garantii oferd, ce
referinte si tarife au etc. Obiectul proiectului de recrutare se va clarifica cu reprezentantii bursei, agentiilor;
se va preciza denumirea postului, cunostintele, aptitudinile si atitudinile scontate, precum si durata procesu-
lui de recrutare, frecventa cu care se doreste a fi informarea asupra progreselor colaborarii.

7. Evenimentele speciale (intrunirile metodice, seminarele, stagierile in timpul carora se va discuta cu
alti manageri despre aceasta problema).

8. Solicitarea sprijinului persoanelor cunoscute conduce la economii si mareste sansele de a gasi can-
didatii cei mai buni. Este vorba de angajati, fostii angajati cu care s-a mentinut legétura, formatori. Pentru a
beneficia de sprijin, trebuie cultivate relatiile. Nu se recomanda apelarea la intermediari, deoarece aceasta i
poate jigni pe unii.

Este foarte important de retinut ca succesul recrutérii are un impact semnificativ asupra calititii procesu-
lui de selectie.

Daca procesul de recrutare are scopul de a determina si a incuraja cadrele didactice sa candideze pentru
post, procesul de selectie are scopul de a identifica si a-i angaja pe cei competenti, cici obiectivele si scopu-
rile unei organizatii nu pot fi atinse in absenta oamenilor competenti.

Astfel, selectia reprezinta procesul prin care se aleg candidatii cei mai potriviti pentru ocuparea unui post
vacant, conform unor reguli si criterii prestabilite. Selectia se axeaza pe alegerea unor candidati a caror valori
si nevoi sunt in consens cu valorile si nevoile institutiei. Deci, este important de a gisi cea mai optima core-
latie Intre personal, post si organizatie.

Recrutarea si selectia se imbind logic intr-o succesiune de etape ce incepe cu descrierea postului care ur-
meaza a fi ocupat, a calitatilor si competentelor necesare si finiseaza cu incheierea contractului intre institutie
si persoanele care au trecut de selectie, adica sunt angajate.

Randall S. Schuler si Vandra L. Huber sustin ca obiectivele selectiei rezida in urmatoarele:

e cvaluarea §i angajarea candidatilor potriviti atat in interesul acestora, cat si al organizatiei;

e minimalizarea pericolului neadaptdrii la legislatia In vigoare cu privire la selectarea personalului;

e contributia la realizarea strategiilor si obiectivelor organizatiei [8, p.233].

Dupa Mondy R. Wayne, Noe M. Robert §i Premeaux R. Shane, factorii care influenteaza procesul de
selectie pot fi: numarul candidatilor, legislatia, viteza de decizie, tipul de organizatie si perioada de proba
[6, p.177-179].

Multi manageri scolari invoca absenta candidatilor pentru multe posturi de cadru didactic, procesul de se-
lectie fiind uneori transformat sau intr-o ,,alegere din ce avem” sau ,,nu avem ce selecta/absenta solicitérilor”.
In plus, nu li se ofera oportunitatea de a selecta candidatii, acest proces fiind, la moment, inca centralizat.

Etapele procesului de selectie sunt [9]:

1. Verificarea documentelor, a referintelor, a experientei profesionale si a studiilor candidatilor.

2. Interviul preliminar.

3. Analiza cererilor.

4. Administrarea testelor de selectie /sustinerea interviului propriu-zis.

5. Luarea deciziei in procesul de selectie.

1. Se vor verifica documentele, referintele, experienta profesionala si studiile candidatilor. Etapa repre-
zinta un mijloc prin care se verifica acuratetea informatiei oferite de candidat, acest pas fiind foarte important,
intrucét existd persoane care tind s minimalizeze sau chiar sa falsifice referintele.

2. Interviul preliminar. Interviul preliminar poate fi telefonic, interviul fatd in fata, interviul asistat de
calculator. Scopul principal al acestei selectii initiale este de a-i elimina pe cei care nu indeplinesc in mod
vizibil cerintele postului in cauza. Specificul profesiunii didactice solicita organizarea interviului fata in fata
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pentru a observa unele manifestari nonverbale, inteligenta emotionald, interpersonald, intrapersonala a candi-
datului. Cel mai important in aceasta etapa, dupa parerea managerilor scolari, este determinarea atitudinii i
motivatiei candidatului.

3. Analiza cererilor, CV, a scrisorilor de intentie. Aceasta etapa poate preceda sau urma interviul preli-
postului vacant si candidat. Cererea sau CV vor fi analizate, avand in vedere cerintele fisei postului.

A. Scopul principal al scrisorii de intentie constd in prezentarea candidatului astfel, incat sa atraga atentia
angajatorilor asupra sa. Scrisoarea de intentie nu trebuie sa repete informatiile din CV. Ea reprezintd mijlocul
prin care solicitantul se prezintd ca om si ca specialist, In care informeaza despre realizirile si aspiratiile sale
si, nu in ultimul rand, despre resorturile care il anima. in scrisoare, candidatul demonstreaza compatibilitatea
lui cu postul dorit. Continutul scrisorii de intentie este diferit, in functie de circumstante.

Prezentam in sinteza sugestiile unui sir de cercetatori in domeniu [1, 2, 5, 7, 8, 9 s.a.] In contextul redactarii
unei scrisori de intentie:

a) Cand concepeti o scrisoare de acest fel, utilizati un format standard, recunoscut in mediul in care doriti
sd activati. Numele, adresa si numarul de telefon trebuie plasate in coltul din stdnga, sus, iar data - in coltul
din dreapta, sus al paginii. Numele celui caruia va adresati trebuie sd apard in stanga paginii. Formula de
adresare cea mai indicatd este: Stimata Doamna/Stimate Domnule X. Nu se recomanda adresarea folosind
titulatura functiei: Stimate Domnule Director.

b) Atunci cand concepeti o scrisoare, puneti-va in locul celui care o citeste. Cititorul ar vrea sa afle cine
sunteti, de ce 1i scrieti, ce doriti si ce-1 puteti oferi. Stilul de comunicare trebuie sa fie direct prin utilizarea
propozitiilor scurte, a termenilor accesibili.

¢) Incepeti scrisoarea cu o fraza simpla si ferma (Vd scriu ca urmare a anuntului publicat in revista XXX
din data...).

d) Prezentati motivele care va recomandi ca fiind calificat pentru post (In experienta mea de 10 ani in
domeniu am reugsit ...).

e) Nu va supraestimati, nu va supraevaluati, folositi verbe active.

f) Incheiati scrisoarea intr-o nota ferma (/n speranta unui contract reciproc avantajos ...).

g) Verificati scrisoarea inca o data, pentru a evita greselile si confuziile.

B. Curriculum Vitae (CV). Se recomanda:

a) CV sa fie clar, concis (max. doud pagini), s@ prezinte informatii complete intr-o ordine logica si usor

de urmarit;

b) sa fie adaptat specificului postului in cauza;

c) folosirea termenilor calitativi, cantitativi;

d) evitarea exprimarilor ambigue, confuze;

e) sa se prezinte datele referitoare la studii;

f) sa reflecte domeniile de competenta si interes ale candidatului.

Un Curriculum Vitae (CV) va cuprinde:

1. Numele - evitati folosirea initialelor; scrieti mai intai prenumele, apoi numele (Maria Cojocaru).

2. Adresa - evitati abrevierile (strada si nu str.).

3. Numarul de telefon sau fax - includeti intotdeauna codul oragului/raionului si indicati numarul de tele-
fon personal si nu pe cel de la serviciul actual (este posibil sa fiti cautat intr-un moment nepotrivit si, astfel,
pierdeti din discretie).

4. Adresa de e-mail - dacd aveti o adresa sau un site in care sunteti Inregistrat, includeti-le in CV.

5. Pregatirea - aceasta sectiune trebuie sd contind referiri la diplomele obtinute, numele scolilor absol-
vite, datele de absolvire, bursele, distinctiile obtinute. De reguld, pregatirea trebuie plasata dupa experienta
profesionald. Doar in cazul in care este vorba despre un proaspdt absolvent poate trece inainte de aceasta.

6. Experienta profesionala (posturi, functii, colaborari la diverse proiecte, sarcini, responsabilitati).

7. Activitati si realizari extraprofesionale in acord cu domeniul de interes sau cu cel pentru care se face
aplicatia.

8. Centre de interes profesional.

9. Hobby-urile pot fi precizate in CV numai in masura in care pot intregi tabloul activitatilor si compe-
tentelor profesionale.
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Analiza atenta a CV trebuie sa conduca la formarea unei prime impresii despre aptitudinile si personalitatea
candidatului.

4. Administrarea testelor de selectie sau invitarea candidatului la un interviu este o etapa, in viziunea
noastrd, extrem de importantd, in contextul ocrotirii sanatatii psihice si fizice a tinerei generatii.

Gary Desler propune ca in elaborarea testelor pentru selectie sa se respecte principalele criterii: standar-
dizarea, obiectivitatea, fiabilitatea si validitatea.

Standardizarea se refera la uniformitatea procedurilor si conditiilor legate de administrarea testelor, adica
continutul instructiunilor oferite, timpul alocat sau mediul de testare sa fie aceleasi pentru toti candidatii.

Obiectivitatea este o conditie ce trebuie Tndeplinita atunci cand se considera ca aplicantii pot obtine rezul-
tate foarte asemanatoare la un test dat.

Fiabilitatea reprezinta masura n care testele de selectie ofera rezultate certe, ea releva gradul de incredere
ce 1 se poate acorda testului.

Validitatea reprezinta cerinta de baza a testelor de selectie; ea semnificd acuratetea cu care testele masoara
ceea ce trebuie sa masoare sau satisfac functiile pe care sunt proiectate sa le satisfaca [5, p.128].

In viziunea noastra, aceste criterii urmeazi a fi completate cu criteriul complexitdtii, ceea ce denotd ca
obiectul acestor teste va acoperi diverse domenii: competenta profesionald, atitudinile, motivatia, vocatia can-
didatului, sanatatea psihica. Astfel, pentru ocuparea postului de cadru didactic se pot aplica teste de selectie
cu urmatoarele coordonate: competente vocationale, de specialitate, psihopedagogice, psihosociale, tehnice
si tehnologice, personalitatea, nivelul de motivatie si interes etc.

Experienta concursului republican ,,Pedagogul anului” aduce argumente forte in favoarea probelor de
simulare, in care candidatilor 1i se solicitd s solutioneze o situatie educationala relevanta. Rezultatele in
acest caz nu pot fi falsificate, iar candidatul poate demonstra prompt abilitatile, cunostintele, experienta
profesionala.

Probele vocationale determind daca un candidat este interesat, motivat pentru aceasta activitate si poate fi
satisfacut de postul respectiv.

Evident, competentele profesionale sunt foarte importante pentru un proces de selectie, dar si alti factori
precum motivatia, temperamentul sau caracterul candidatilor sunt la fel de importanti. Testele de personalita-
te pot fi folosite pentru a identifica candidatii puternic motivati, flexibili si capabili sd lucreze bine in echipa.

Interviul reprezintd o conversatie structurata, orientatd cétre un scop bine determinat, in care atat inter-
vievatorul, cat si candidatul realizeaza un schimb de informatii.

A. Planificarea interviului reprezint o actiune esentiald in procesul de selectare a candidatilor. in plani-
ficarea interviului majoritatea specialistilor sustin ca trebuie avute in vedere urmatoarele aspecte [2, 5, 9, 10]:

o Calendarul interviului (se specifica data cand are loc acesta).

e Locatia trebuie sa fie placuta si sa ofere minimum de intreruperi. Trebuie evitat biroul directorului. Din
incapere se va elimina orice element perturbator: computere care functioneaza, telefoane, prea multe hartii.
Trebuie aerisitd bine camera si Incalzitd optim. Si tipul scaunelor influenteaza atmosfera in care se desfasoara
interviul: cele prea Tnalte sunt incomode, cele prea joase contribuie la cresterea emotiilor candidatilor, deci,
ele vor fi amplasate in functie de natura interviului: asezarea scaunelor pe laturile opuse ale mesei confera o
tentd rece si oficiala interviului; dispunerea lor astfel incét intervievatorul si candidatul sa poata sta alaturi
ofera senzatia unei atmosfere mai putin oficiale.

e [ntervievatorul trebuie sd fie o personalitate placutd, empaticd, comunicativa cu abilitdti de ascultare.
Este bine ca 1n echipa de intervievatori sa fie cooptati: directorul, directorii adjuncti, seful de catedra, un
cadru didactic, psihologul, un reprezentant al comitetului sindical.

o Stabilirea profilului candidatului. Profilul persoanei care trebuie atrasa in institutie prin recrutare si
selectie se stabileste pornind de la cerintele specifice postului si de la exigentele generale ale institutiei in
raport cu motivatia pe termen lung; profesionalismul; abilititile de a lucra in echipa; deschiderea catre aspec-
tele culturale; aptitudinile de comunicare etc.

e Existenta unui punctaj in aprecierea finald: conformitatea dintre cererea de candidatura si CV cu
cerintele postului, calititile vizate de post, comportamentul profesional al candidatului relativ la istoria sa
profesionali etc.
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Subiecte tipice ce pot fi incluse in interviu:

1. Experienta profesionald a candidatului. Activitatile curente. Reprezinta un excelent subiect pentru des-
chiderea discutiei care ii va relaxa pe candidati.

2. Realizarile academice.

3. Aptitudinile de relationare interpersonala. Ajuta la formarea impresiei despre capacitatea lor emotionala,
posibilitatea de a coopera.

4. Realizarile §i esecurile profesionale. Vor arata cat sunt de pregatiti, de flexibili si dornici de a nvata.

5. Calitatile personale.

6. Obiectivele si asteptarile candidatilor (unii se intereseaza in primul rand de salariu, posibilitatea asigu-
rarii cu spatiu locativ, altii asteapta sa fie ascultati si intelesi, sa fie tratati corect si respectuos, sa primeasca
consiliere i suport etc.).

7. Adecvarea la cultura organizationala (concordanta dintre valorile candidatului si cultura organizationala
a institutiet).

8. Competente de specialitate.

9. Abilitati psihopedagogice.

10. Atitudinea atenta fata de elevi, disponibilitatea de a-i asculta si a-i intelege. Posibilitatea de a le iden-
tifica sau chiar anticipa necesitatile educationale si de a actiona cu tenacitate pentru satisfacerea lor.

11. Capacitatea de adaptare: a ramane eficienti in medii diferite, avand responsabilitati diferite, aldturi
de oameni diferiti.

12. Capacitatea de analiza: a identifica informatiile relevante si relatiile dintre acestea dintr-o multime de
date.

13. Aptitudinile de comunicare.

14. Alte aptitudini, trasaturi: initiativa, integritate, energie, creativitate, prezentare, negociere etc.

Existd mai multe tipuri de interviuri ce pot fi utilizate in procesul de selectie [9]:

o [nterviul nestructurat (lipsa unei structuri 1i da posibilitatea intervievatorului sa urmareasca puncte de
interes ce apar spontan in raspunsurile date de candidat la Intrebarile adresate).

o [nterviul structurat (intrebarile si raspunsurile potrivite sunt specificate preventiv, astfel se poate asi-
gura fiabilitatea si acuratetea procesului de selectie si se minimalizeaza gradul de subiectivitate si inconsis-
tenta al interviului nestructurat).

Se recomanda ca interviul structurat sa contina intrebari:

- contextuale (candidatul este pus intr-o situatie selectatd in context educational, pentru a identifica cum
s-ar comporta acesta in activitatea propriu-zisa);

- cu caracter profesional (sunt intrebari care testeaza cunostintele si abilitatile profesionale ale candidatu-
lui);

- de simulare, care se refera la situatii reale, In care solicitantilor li se cere sa solutioneze o situatie educa-
tionala.

- legate de experienta profesionala (candidatul este solicitat sd prezinte exemple de rezultate deosebite
inregistrate pe parcursul activitatii anterioare);

- ce testeazd dorinta de adaptare la schimbare (care este atitudinea/cum reactionati la schimbdérile ce
intervin in invatamant? Care este atitudinea dvs. fatd de noile orientari in educatie?).

Exemple:

- Ce va motiveazd in activitatea didactica?

- Ce calitati va recomanda pentru acest post?

- Care sunt punctele tari i punctele ce urmeaza a fi imbunatatite?

- Care sunt obiectivele dumneavoastra legate de cariera didactica in urmatorii cinci ani?

- Ce strategie v-ati propus pentru indeplinirea obiectivelor?

- De ce considerati ca trebuie sa va angajam?

- Cum va caracterizati colegii de la ultimul loc de lucru?

- De ce doriti sa va schimbati locul de munca?

- De ce ati parasit ultimul loc de munca?

- Ce v-a placut si ce nu v-a placut la ultimul loc de munca?

- Ce faceti in timpul liber?
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B. Desfasurarea interviului. Primele momente sunt extrem de importante, Intrucat se formeaza prima im-
presie despre persoand. Candidatul va fi intdmpinat cu consideratie, intervievatorul se va prezenta, rostindu-si
clar numele si functia. Daca in Incapere se mai afld alte persoane, se fac prezentarile. Candidatul va fi invitat
sa ia loc, indicandu-i-se unde sa se aseze si oferindu-i-se o bautura racoritoare sau o cafea, mai ales daca e
cald sau daca vine de la drum.

Potentialele probleme ale intervievarii:

- intrebarile neadecvate (nu trebuie adresate Intrebari inchise, ele pot genera probleme in evaluare sau din
punct de vedere legal);

- judecdtile premature (intervievatorii uneori isi formeazd o parere anume despre candidati in primele
minute);

- efectul halo (apare atunci cand intervievatorii considera ca doar una dintre caracteristici este determinant);

- efectul contrastelor (intervievatorii apreciaza pozitiv un candidat mediocru comparativ cu unul necom-
petent intervievat anterior);

- comunicarea nonverbala (intervievatorii trimit semnale nonverbale care favorizeaza pe unii dintre
candidati).

In contextul excluderii acestor erori, Morgan si Cooger recomanda:

- interviul nu va incepe cu intrebdrile cele mai complicate ori delicate pentru candidat, riscand astfel ca
acesta sa se inhibe prematur; interviul trebuie sa fie relaxat, cu ierarhia Intrebarilor de la simplu la complex;

- nu se va adresa decat o singurd intrebare o datd, pentru ca subiectul sa aibad posibilitatea de a raspunde
si, in plus, sd nu omita a raspunde la diferite aspecte importante; este inutil a pune un numar de intrebari in
»cascada” fard a lasa candidatul sa raspunda. Aceasta 1l ,,zapaceste” si 1l lipseste si pe intervievator de o
coerenta a raspunsurilor;

- informatiile se vor nota imediat, mai tarziu s-ar putea s apard o discrepantd intre datele existente in
realitate si interpretarile dumneavoastra;

- cand pregatiti interviul, revedeti fisa postului, deoarece, in caz contrar, este posibil sd omiteti intrebari
care ar conduce la aflarea unor informatii relevante;

- nu se vor adresa Intrebari vagi, ambigue, reformulate de cateva ori care sa 1i dea candidatului senzatia ca
este analizat de o persoana neprofesionista;

- nu se vor face generalizari pripite referitoare la potrivirea ori, dimpotriva, lipsa de potrivire a candidatu-
lui cu postul;

- daca vor exista neconcordante intre aspectele verbale si cele nonverbale ale candidatului, acestea vor fi
luate in calcul in formarea judecatii de valoare asupra lui (de aceea, intervievatorul trebuie sd posede o buna
cunoastere a potentialitatilor si limitelor comunicarii nonverbale).

E cert ca interviul nu este un proces unidirectional in care doar intervievatorul il chestioneaza pe candidat.
Candidatul isi realizeaza propriile evaludri inca de la primele interactiuni cu scoala si cu membrii acesteia cu
care intrd in contact.

C. La incheierea interviului intervievatorul va fi la fel de politicos, indiferent daca are in fatd un candidat
valoros sau unul nepotrivit postului: va conduce candidatul spre iesire si 1si va lua ramas bun.

In cadrul activititilor postinterviu, intervievatorii isi vor expune impresia despre candidat. Notitele cu
impresiile din timpul interviului sunt deosebit de revelatoare.

5. In fine, pentru luarea deciziei de angajare, va fi selectat candidatul cu competenta si calificarile cele
mai adecvate postului scos la concurs.

Oferta finali va fi formulata mai intai verbal. Mijloacele de informare pot fi diferite: prin contact perso-
nal, prin telefon sau in scris.

Scrisoarea de respingere este obligatorie pentru a contribui la consolidarea imaginii pozitive a institutiei.
Este important ca si candidatul sa rdméana cu o impresie placutd din doud motive: pentru a pastra o buna im-
presie despre institutie si pentru ci s-ar putea ca mai tarziu sa se apeleze la candidatura lui. In acest scop,
intervievatii sunt inclusi in baza de date, dupa ce li se cere in prealabil permisiunea.
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