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Abstract

This paper explores the use of biodata as a selection method. Starting from the definition of the
term, its content, as well as the elaboration of specific instruments and the validity of biodata
use, this paper offers a holistic picture on biographical data used in selection, providing
suggestions for practitioners as well as researchers.

Key words: selection, biodata, biographical questionnaire
Résumé

La présente étude explore I"utilisation de biodata comme un mode de sélection profesionnelle.
A partir de la définition de la notion, son contenu, ainsi que I"élaboration dinstruments
spécifiques et la validité de biodata, cette présente étude offre une vision globale sur le data
biographic utilisées dans la sélection professionnelle, en fourninsant des suggestions pour les
practiciens ainsi que les rechercheurs.

Mots clés: sélection profesionnelle, biodata, questionnaire biographique
Rezumat

Prezentul studiu exploreazd utilizarea datelor biografice in selectia de personal. Pornind de la
definirea termenului, principalele categorii de informafii incluse in aceste date si pand la
modalitéfi de elaborare a instrumentelor specifice, precum si conditiile Th care putem vorbi de
validitatea acestei metode de testare, prezentul articol isi propune s& ofere o imagine de
ansamblu asupra datelor biografice ca tehnicd de evaluare n selectia profesionald, cu implicafii
atét pentru cercetatori, cat si pentru practicieni.

Cuvinte cheie : selectia profesionald, date biografice, chestionar de date biografice

Introducere

Analiza datelor biografice ca parte
constitutivda ~a  procesului de  selectie
profesionald nu mai miréd de multd vreme pe
nimeni. Daca in randul candidatilor, analiza
CV-ului sau completarea unui formular de
candidatura cu date personale sunt probe
percepute ca fiind justificate (Fodchuk &
Sidebotham, 2005), si in cazul specialistilor in
selectie o astfel de analizé este de multe ori
parte din schema cognitiva cu privire la
demersul de angajare, reprezentand una dintre
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cele mai des intalnite in procesul de selectie
(Brown & Campion, 1994).

Tn timp ce majoritatea studiilor vizand
demersul de selectie se axeaza pe alte tehnici
(cum ar fi interviul, proba de lucru, centrul de
evaluare), insistdnd asupra dezvoltarii unor
proceduri valide de evaluare a candidatilor,
analiza datelor biografice se regaseste
mentionatd in metaanalizele privind selectia
profesionald precum si Tn numarul relativ
scazut de studii dedicate acestei metode.

Fie ca vorbim de completarea unui CV
sau a unui formular de Tnscriere sau aplicarea
unui chestionar biografic, colectarea de
informatii biografice este prezentd intr-o
proportie mare 1in activitatea de selectie
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profesionald. Cu toate ca in Roméania nu avem
inca date referitoare la ponderea dintre
colectarea acestor informatii despre candidat
si procesarea lor utilizand predictori validati, Tn
Mare Britanie analiza datelor biografice n
randul companiilor este validatd in mai putin
de 10% din cazurile In care este utilizata, in
timp ce specialigti care ofera consultantd
depasesc cu doua pana la sase procente
valoarea mentionatd (Pilbeam & Corbridge,
2006).

Articolul de fata isi propune sa atraga
atentia atat cercetatorilor cat si practicienilor
asupra principalelor beneficii dar si capcane
ale analizei datelor biografice in procesul de
selectie profesionala. Istoricul acestei metode,
principalele informatii incluse in categoria
datelor biografice precum si teoriile elaborate
pentru a explica asocierile Tintre aceste
caracteristici ale individului si performanta la
locul de munca impreuna cu recomandarile
aferente constituie principalele parti ale
articolului prezent. Dintre toate formele sub
care putem regasi apelul la date biografice —
CV, formular de candidaturd, chestionar de
date biografice — am ales pentru prezentul
articol detalierea celui din urma, alte forme de
evaluare a acestor informatii despre candidat
facand subiectul unor publicari viitoare.

Datele biografice — conceptualizare

Similar multor concepte din psihologie,
si in cazul datelor biografice (termenul utilizat
in engleza este ,biodata”) nu exista o definitie
acceptatd de comunitatea stiintificd, care sa
clarifice practicienilor cand anume pot sustine
ca utilizeaza un chestionar care vizeaza
aceasta informatie despre candidat si cand
masoara altceva. Trecerea de la un cadru
teoretic la altul, construirea mai multor tipuri de
instrumente si, nu de putine ori, lipsa oricarei
fundamentari pentru utilizarea unor itemi in
detrimentul altora Tn afara de cea data de
asocierile observate, au facut ca, la mai bine
de un secol de cand s-a pus problema
masurarii acestor date, sa nu putem oferi o
delimitare a termenului.

Una dintre cele mai clare definitii
oferitad datelor biografice, precum si cea mai
utild din punctul de vedere al autorilor pentru
demararea unui proces de construire a unui
chestionar de date biografice, este cea oferita
de Owens (Owens, 1976, apud Gunter,
Furnham & Drakeley, 1993). Potrivit acestuia,
datele biografice pot fi privite drept o insumare
de date oferite de individ cu privire la

experienta sa, date care se presupune ca sunt
si pot fi demonstrate ca sunt relationate cu
succesul individului Tn plan educational,
profesional, social.

In ceea ce priveste dimensiunile
constructului, acestea pot fi derivate, ca si in
cazul altor concepte din psihologia muncii
(comportamentul cetdtenesc organizational,
spre exemplu) mai degraba din structura
instrumentelor folosite si nu din elaborarea
unor modele teoretice. Astfel, itemii care intra
in componenta unui chestionar de date
biografice sunt deseori construiti pe baza
categoriilor stabilite de Owens in anii '60
(Owens & Schoenfeldt, 1979). Aceste categorii
sunt reprezentate de date demografice simple
(exemplu: varsta, gen), experiente din copilarie
si adolescentda (exemple: relationarea cu
parintii, fratii, colegii), atmosfera familiald
prezenta (partener de viatd, copii), interese,
valori, obiceiuri si  atitudini, educatie,
experientd profesionald, starea de sanatate,
activitati de recreere —urmand a fi eliminati cei
care nu discrimineaza intre angajati.

Diversitatea aspectelor despre
existenta candidatului ce au fost incluse de
Owens in clasificarea sa, au permis ulterior
construirea unei pleiade de scale sub cupola
masurarii datelor biografice, suprapunerea cu
alte constructe din literatura pentru care
existau deja instrumente valide — cum ar fi
trasaturile de personalitate sau interesele —
(vezi Mumford & Owens, 1987 pentru o
diferentiere intre date biografice, trasaturi de
personalitate, aptitudini).

Daca unii autori considera importanta
delimitarea datelor biografice pe axe precum
general-specific, real-ipotetic, verificabil-
neverificabil, precum si diferentierea de alte
constructe cum ar fi personalitatea sau
interesele (vezi Lefkowitz, Gebbia, Balsam &
Dunn, 1999 pentru detalii), in viziunea altora
aceasta categorie inglobeaza toate informatiile
despre individ care sunt oferite de acesta la
Tntrebarile: ce am facut?; unde am fost?; ce
cred?; ce vreau sa fiu?; ce simt?; ce sunt
capabil sa fac?; ce ma intereseaza?; ce fel de
relati am avut cu cei din jur? (Cooper,
Robertson & Tinline, 2003).

In timp ce perspectiva extinsa asupra
informatiilor biografice permite includerea unor
date care nu pot fi verificate si sunt expuse in
mai mare masura distorsionarii, includerea in
aceasta categorie doar a datelor obiective (cu
referire la evenimente din trecutul candidatului
ce pot fi verificate) restrange semnificativ aria
de conceptualizare a constructului. Raspunsul
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la intrebarea “ce masoara un chestionar de
date biografice de fapt?” este oricum greu de
oferit pentru moment.

Un alt aspect controversat in ceea ce
priveste construirea chestionarelor biografice
tine de modalitatea Tn care sunt elaborati
itemii. Tn mod obignuit, candidatilor le este
prezentat un chestionar contindnd situatii de
viatd care se considerd cé au o probabilitate
mare de aparitie in traseul de dezvoltare al
unui individ, candidatul trebuind sa aleaga din
variantele de raspuns oferite pe cea care se
potriveste cel mai bine cu situatia sa.
Principalele abordari care stau la baza
construirii acestor itemi sunt cele intalnite si in
demersul de masurare a altor concepte
psihologice (Goldberg, 1972, apud Stokes &
Searcy, 1999; vezi si Telonson, Alexander, &
Barrett, 1983 pentru compararea modalitatilor
de scorare a itemilor):

e Abordarea empiric a: constituie cea
mai des utilizatd metoda de construire
a instrumentului biografic, implicand
alegerea itemilor si ponderarea lor in
functie de asocierea cu criteriul, n
lipsa unei justificari teoretice (Kilcullen,
White, Mumford & Mack, 2002).
Principalele dezavantaje ale metodei
tin de identificarea unor asocieri in
lipsa dezvoltarii unei fundamentari
pentru acestea, precum si de
dificultatea de a justifica selectia
bazatd pe aceasta abordare. Desi
Tnregistrand de multe ori o asociere,
mai puternicd cu criteriul decét prin
utilizarea abordarii rationale,
abordarea empirica a fost aspru
criticata pentru instabilitatea asocierilor
obtinute, bazarii pe sansa si lipsei unui
cadru teoretic (vezi Karas & West,
1999 pentru detalii; Mumford &
Owens, 1987 pentru detalii referitor la
cele patru metode de construire a
scalelor biografice).

* Abordarea rationala: la baza
elaborarii itemilor si a ponderarii
acestora stau predictorii pentru a caror
asociere cu criteriul exista o justificare
conceptuald. Principalul avantaj al
acestui demers constd n existenta
unui cadru teoretic care poate explica
asocierile observate, in timp ce un
neajuns major este punerea pe seama
unui singur construct a raspunsului
candidatului, eliminand astfel numerosi
factori care ar putea actiona 1in
generarea comportamentului
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individului Tn situatia ilustratad (Allworth

& Hesketh, 1999).

e Abordarea factorial a se bazeaza pe
scorarea itemilor Tn functie de
asocierile dintre acestia, utilizandu-se
tehnici de extragere a factorilor,
urmarindu-se consistenta interna a
instrumentului. Principala criticd adusa
acestei abordari tine de etichetele
categoriilor, care se suprapun de
multe ori cu dimensiuni ale altor
constructe, precum si de interpretarea
dificilda a acestora (Stokes & Searcy,
1999).

e Utilizarea subgrupurilor : prezentate
drept o alternativa la abordarea
rationald, subgrupurile apar in urma
impartirii  indivizilor Tn functie de
anumite variabile biografice (acestea
pot fi legate de pregatirea scolara, cea
profesionala, confesiune etc.),
rezultdnd categorii de indivizi care se
presupune ca detin trasee similare de
dezvoltare si care vor actiona similar
n viitor. Astfel, in loc sa sustinem ca
masuram un singur concept prin
surprinderea variabilelor biografice (de
exemplu: agresivitatea, dominanta
etc.), metoda ne permite sa
surprindem tendintele
comportamentale asociate cu o0
categorie de indivizi (Stokes, Mumford
& Owens, 1989).

In ceea ce priveste masura in care
itemii utilizati Tn evaluarea altor caracteristici
ale individului (de exemplu: chestionare de
interese, de personalitate) se suprapun cu cei
utilizati in chestionarele de date biografice,
parerile diferd, mergandu-se de la afirmarea
faptului ca orice item ales sa masoare o
caracteristica a individului poate fi considerat
ca fiind biografic pana la includerea doar a
acelora cu referire directa la evenimente din
viata individului (Mael, 1991).

Istoricul  utiliz arii  datelor  biografice:
abord ari teoretice, tipuri de instrumente

Prima utilizare consemnatd a unui
chestionar biografic dateaza din 1894, cand in
cadrul unei intalniri de afaceri s-a propus
inregistrarea anumitor informatii personale
despre candidatii pentru postul de agent de
asigurari. Cel care a propus aceasta forma de
evaluare a candidatilor a fost directorul unei
companii de asigurari, nu un psiholog (Gunter,
Furnham & Drakeley, 1993).
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Tn anii '20 a fost elaborat primul tip de
chestionar care cuprindea intrebari referitoare
la datele biografice ale candidatului (Pilbeam &
Colbridge, 2006). Dezvoltat pentru postul de
agent de vanzari, WAB-ul (“weighted
application blank”) a fost utilizat intens Tn prima
jumatate a secolului XX pentru a prezice cu
succes criterii precum fluctuatia, promovarea
in randul cadrelor militare, performanta in
vanzari, find preluat pana in prezent de
practicieni pentru selectia profesionala din
unele domenii de activitate, cum ar armata si
politie, domeniul hotelier, vanzari de servicii
(Browne, Warnock & Boykin, 2005; Kaak,
Feild, Giles & Norris, 1998; Scott & Johnson,
1967). Construit din itemi cu referire la
informatii verificabile despre candidat si oferit
la primul contact al acestuia cu compania,
chestionarul a reusit s& discrimineze Tintre
candidati, in ciuda criticilor care au vizat lipsa
de fundamentare a deciziilor de
includere/excludere a itemilor, precum si
aplicarea instrumentului pe fondul unui cadru
teoretic slab conturat (Pilbeam & Corbridge,
2006).

WAB-ul a fost finlocuit la Tnceputul
anilor '60 de chestionarele biografice (BQ/BI),
instrumente care contin un numar mai variat
de intrebari cu referire la diverse stadii de
dezvoltare ale candidatului (de exemplu:
chestionarul biografic pentru studenti, Siegel,
1956; chestionarul biografic pentru domeniul
imobiliar, Childs & Klimoski, 1986; chestionare
pentru domeniul véanzarilor de produse si
servicii, Vinchur, Schippmann, Switzer, & Roth,
1998). n acelasi timp au fost elaborate
chestionare biografice a caror predictie sa se
mentina si in cazul aplicarii Tn alte organizatii
(de exemplu: Supervisory Profile Record
Biodata Scale si Managerial Profile Record
Biodata Scale, cu un grad de asociere cu
promovarea profesionald de .35, respectiv
52).

Evaluarea datelor biografice in prezent
se face prin apel la o combinatie intre WAB si
BQ, fiecare companie dezvoltand propriul set
de itemi.

Pentru o intelegere a mecanismului de
asociere intre predictorii biografici si criteriile
de performantd, precum si pentru apdrarea
procedurii de selectie Tn instantd, au fost
elaborate, Tn ultimul secol, doar cateva cadre
teoretice care sa  justifice  alegerile
specialigtilor. Raspunsul la intrebarea ,De ce
prezic datele biografice performanta la locul de
munca?” poate fi formulat prin referire la una
dintre abordarile prezentate mai jos.

Comportamentul trecut prezice
comportamentul viitor

Cel mai citat mecanism prin care se
crede ca se justifica utilizarea datelor
biografice este cel promovat de Owens
(Owens & Schoenfeldt, 1979). Potrivit acestui
mecanism, comportamentul manifestat de un
individ in anumite situatii din trecut este un
predictor acurat al comportamentului pe care
acel individ 1l va manifesta in situatii similare
din viitor (principiul consistentei
comportamentului  fiind, de altfel, unul
fundamental in  psihologie). Considerat
parintele datelor biografice, Owens a derulat
studii longitudinale prin care a reusit sa
identifice trasee de dezvoltare diferite Tn randul
tinerilor, care au fost asociate cu alegeri
diferite in dezvoltarea ulterioara (vezi Owens &
Schoenfeldt, 1979 pentru detalii). Pentru
majoritatea itemilor dintr-un chestionar de date
biografice este insa nevoie de o elaborare a
acestui cadru teoretic, Tintrucat solicitatea
nivelului de educatie, a detaliilor legate de
relatile cu familia si prietenii sau de
apartenenta la anumite grupuri nu este
justificatd de principiul mentionat (Dean &
Russell, 2005).

Modelul ecologic

Dezvoltat tot de Owens (Mumford &
Owens, 1987, apud Mael, 1991), modelul face
referire nu doar la diferentele intre indivizi, ci si
la procesul care influenteazéd alegerile
acestora. Bazandu-se pe studiile din domeniul
psihologiei dezvoltarii, autorii sustin ca indivizii
se angajeaza intr-o tranzactie cu mediul care
devine stabila in timp, conturédndu-si astfel un
traseu individual de dezvoltare (Hersen, 2004).
Diferentiind intre doua tipuri de variabile (input
si output), autorii se axeaza preponderent pe
alegerile individului, pe modalitatea in care
acesta se adapteaza la mediul sau si mai putin
pe conditile de mediu la care individul este
expus (de exemplu: comunitatea in care se
nagte, relatile cu familia) si modul in care
esecurile anterioare afecteazé comportamentul
acestuia (Pilbeam & Corbridge, 2006). De
asemenea, includerea In masurarea datelor
biografice a unor elemente care tin de
apartenenta individului la anumite organizatii,
preferintele sale pentru anumite activitatii de
recreere, se indeparteaza de adaptarea la
mediul la care face referire modelul.

91



Teoria identitdfii sociale

Pornind de la neajunsurile abordarilor
prezentate mai sus, Mael (Mael, 1991)
propune introducerea binecunoscutei teorii a
identitatii sociale Tn explicarea asocierii intre
datele biografice si performanta. Masura in
care identificarea cu un grup se asociaza cu
dezvoltarea unui spectru de comportamente
specific membrilor acelui grup poate completa
perspectiva modelului ecologic in ceea ce
priveste influenta pe care o au actiunile trecute
asupra comportamentului viitor al individului.
Alaturarea teoriei identitatii sociale la modelul
ecologic permite practicianului sa considere
orice eveniment din viata candidatului drept un
potential continut al chestionarului de date
biografice (vezi Mael, 1991 pentru detalii).

Datele biografice ca predictor al
performan tei

Indicatori ai gradului de asociere intre
datele biografice si performanta sunt furnizati
in literatura prin intermediul a trei tipuri
principale de studii; cele care vizeaza
construirea unui chestionar pentru un post din
cadrul unei singure organizatii, cele care
urmaresc validarea unui astfel de chestionar in
mai  multe medii organizationale i
metaanalizele privind tehnici de selectie
profesionald. Pentru a avea o imagine de
ansamblu asupra gradului de predictie al
acestora, tratam pe scurt concluziile fiecarei
categorii de studii mentionate.

Studiile care urmaresc construirea
unui chestionar biografic ofera date utile cu
privire la tipurile de informatie evaluate,
precum si la metoda de elaborare a
instrumentului. Tnafar& de chestionarele
elaborate pentru armata americana (sase la
numar n ultimele decenii, vezi Steinhaus &
Waters, 1991 pentru detalii) care sunt si ele
lipsite de o justificare teoreticd a asocierilor
observate dar care au coeficienti de validitate
fideli si generalizabili, instrumentele construite
Tnregistreaza asocieri medii, care nsa la o
analizd mai atenta pot fi cu greu folosite. Pe
langa varietatea de constructe sondate, aceste
studii ofera si o privire asupra instabilitatii
predictiei, cu coeficienti de asociere care scad
de la un prag de peste .30 la unul sub .10 la
masuratori ulterioare (vezi Schuch, 1967 si
Hunter & Hunter, 1984 pentru detalii). Tn ciuda
studiilor care au reugit s& mentind constant
gradul de asociere (exemplu: Neiner & Owens,
1982), in literaturd se sugereaza momentan
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reevaluarea continutului unui astfel de
instrument la o distantd medie de 2-3 ani
(Cooper, Robertson & Tinline, 2003), facand
din aceasta metoda una mai costisitoare decét
pare pentru multi practicieni.

Printre incercarile de validare a
chestionarelor de date biografice si in alte
medii organizationale decat cele in care au
fost create se evidentiaza studiile din domeniul
asigurarilor de viatd (coeficient de validitate
stabil cuprins intre .20 si .25, vezi McManus &
Kelly, 1999 pentru detalii despre predictori), al
agentilor de vanzari (coeficient de validitate
intre .18 si .40, vezi Vinchur, Schippmann,
Switzer & Roth, 1998 pentru detalii), precum si
al posturilor de management (Managerial
Profile Record Biodata Scale, Carlson,
Scullen, Schmidt, Rothstein & Erwin, 1999, cu
un coeficient de .53 si Supervisory Profile
Record Biodata Scale, Rothstein, Erwin,
Schmidt & Owens, 1990 cu un coeficient de
.35). Cu toate ca si in acest caz avem de-a
face cu asocieri carora le lipseste o explicatie
psihologica, asistam la o generalizare a
coeficientilor obtinuti, la acest nivel putand
vorbi de comercializarea instrumentelor
biografice (este des intalnit in SUA cazul
companiilor care ofera chestionare biografice
pentru utilizare in selectie).

Potrivit metaanalizelor efectuate
recent asupra validitatii tehnicilor de selectie,
analiza datelor biografice beneficiaza de un
indice de validitate cuprins intre .30 si .40.
(vezi Hunter & Hunter, 1984; Reilly & Chao,
1982; Schmidt & Hunter, 1998 pentru detalii).
Doua aspecte centrale fac insa ca aceste date
sa fie privite cu scepticism atat de catre
cercetatori, cat si de catre practicieni, dincolo
de faptul ca se bazeaza pe cele mai riguros
construite instrumente cand fac referire la date
biografice (de exemplu: studiul lui Schmidt &
Hunter din 1994 ia in considerare coeficientii
de corelatie  obtinuti  prin  aplicarea
instrumentelor dezvoltate de echipa autorilor,
coeficienti superiori celor raportati in alte
cercetdri). In primul rand, datoritd faptului ca
masoara constructe diferite, analiza datelor
biografice poate fi privita mai degraba drept o
metoda de construire a unui predictor, fara a
putea extrage din coeficienti de corelatie
concluzii cu privire la anumite comportamente
ale individului ce prezic alte comportamente
(Bliesener, 1996). in al doilea rand,
numeroasele probleme metodologice
survenite, precum si diferentele semnificative
intre coeficientii analizati atat in interiorul unui
studiu céat si intre studii indeamna o data n
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plus la tratarea datelor cu precautie (vezi
Bliesener, 1996; Hermelin & Robertson, 2001
pentru detalii).

Pe langé nivelul de variantd al
criterului explicat de datele biografice, nivel pe
care l-am analizat mai sus, este necesar sa ne
focalizam si pe masura in care acest predictor
creste nivelul de predictie dincolo de cel oferit
de alti predictori consacrati, pentru a construi
proceduri de selectie cat mai eficiente. Astfel,
rezultatele raportate in literatura indica faptul
ca datele biografice explica in plus din evolutia
criteriului in comparatie cu predictia pe care o
ofera abilitatea mentalda generald sau
trasaturile de personalitate (de exemplu, Big
Five) (Mael & Ashforth, 1995; McManus &
Kelly, 1999; Mount, Witt & Barrick, 2000).
Bineinteles, aceste rezultate sunt dependente
de continutul chestionarelor biografice utilizate.

Avantaje si limit ari ale metodei

Unul dintre cele mai vehiculate
avantaje ale acestei metode consta in gradul
scazut de distorsionare a raspunsurilor printre
care sunt incluse dezirabilitatea sociald si
cunoasterea caracteristicilor ideale pentru
ocupantul postului. Tn timp ce studiile care au
evidentiat acest avantaj sugereaza ca
moderatori modalitatea de construire a
instrumentului, precum si forma itemilor
(Kluger, Reilly & Russell, 1991), nu pot fi
ignorate cercetarile ce nu au reusit sa puna in
evidentd aceasta diferenta, sustinand ca si cei
mai ugor de verificat itemi dintr-un chestionar
biografic sunt supusi distorsiunii in egala
masura (Schmitt, Oswald, Kim, Gillespie,
Ramsay et al., 2003).

Costurile scazute aferente elaborarii
acestei metode si utilizarii ei sunt invocate de
multi practicieni drept un avantaj,
transformarea  datelor  biografice  intr-un
predictor valid ridicAnd Tnsa nivelul resurselor
consumate.

Principala provocare pe care o
intampind specialistii in selectia profesionald
care utilizeaza aceasta metoda se contureaza
n jurul disputei pentru egalitatea de sanse la
angajare. Colectarea si utilizarea de informatii
cu privire la statutul marital, etnie, confesiune
pot perpetua stereotipurile legate de
productivitatea indivizilor apartinand anumitor
grupuri, intrdnd Tn conflict cu politicile sociale
pentru promovarea diversitatii.

Concluzii

In ciuda lipsei unei conceptualizari
clare, a unui cadru teoretic si a unui acord cu
privire la modalitatea de elaborare a itemilor,
datele biografice continud sa fascineze atat
cercet&torii cat mai ales practicienii. Incantarea
obtinerii unui coeficient de corelatie intre .30 gi
.40 i-a facut pe multi s& nu se mai intrebe ce
masoara de fapt si cum anume ar putea folosi
mai eficient acele valori in propria companie
sau n propriile studii.

Perpetuarea ideii ca datele biografice
sunt un predictor acurat al performantei la locul
de munca, impreuna cu dovezi referitoare la
faptul ca practicienii valideaza mult prea rar
aceasta tehnica (Terpstra & Rozell, 1997) au
condus la perpetuarea unor practici abuzive in
domeniu. Cercetatorii abuzeaza de tehnicile de
prelucrare a datelor pentru a obtine rezultatele
dorite, interpretarea datelor obtinute palind Tn
fata suprematiei pragului de semnificatie.
Practicienii abuzeaza de resursele umane de
care dispun supunénd candidatii la ,intrebari
care ar trebui sa fie acolo” (Pilbeam &
Corbridge, 2006). Cadrul legislativ permisiv,
precum $i necunoasgterea rolului pe care
tehnicile de selectie profesionald il joaca i
determind pe multi candidati sa& accepte
tratamentul angajatorilor.

Predictorul acurat din spatele datelor
biografice continua sa fie perceput astfel de
multe ori pe baza unor metaanalize in care
continutul conceptului de ,date biografice” este
preluat din studiile care includ in chestionarele
de acest fel masurarea celor mai variate
concepte, de la interese, valori, trasaturi de
personalitate, pana la aptitudini specifice i
chiar preferinte pentru anumite activitati
sportive (Harvey-Cook & Taffler, 2000;
Eberhardt & Muchinsky, 1982), precum si pe
baza unor cercetari derulate pe un anumit
domeniu de activitate si un anumit post,
cercetari ale caror rezultate nu pot fi
generalizate, asocierile disparand la testarea
altor esantioane.

Regasim astfel in literatura ce vizeaza
selectia pe baza de date biografice, asocieri
cel putin ciudate, care nu au o fundamentare
teoretica, nu pot fi generalizate si nu sunt
stabile. Aplicatda astfel, analiza datelor
biografice se aseamana cu incercarile oarbe
de a gasi asocieri fintre caracteristicile
indivizilor, constituind un abuz atat la adresa
acestora, cat si in ceea ce priveste utilizarea
tehnicilor statistice.
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Daca pentru statele care utilizeaza
deja chestionare de date biografice urmatorul
pas este cresterea numarului de scale
generalizabile pentru anumite domenii de
activitate/ posturi, Roméania se poate indrepta
spre construirea unor astfel de instrumente in
limitele expuse n acest articol. Tn ceea ce
priveste elaborarea cadrului teoretic care sa
ofere o fintelegere mai bund a asocierilor
observate, modelele Tnaintate deja (cum este
modelul ecologic) precum si sugestiile facute
(utilizarea conceptelor din teoria identitatii
sociale) pot fi completate de studiile din
psihologia dezvoltarii cu accent pe dezvoltarea
proceselor, schimbarile survenite de la o etapa
de dezvoltare la alta. Nu doar ca aceste
cercetari ofera un cadru teoretic bogat care
permite o predictie mai acurata, dar pun la
dispozitie si posibile asocieri ce nu au fost
testate pana acum de catre specialistii din
psihologia muncii si organizationald, conferind
noi ipoteze de cercetare si 0 avansare mai
rapida a studiilor privind selectia profesionala.
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