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INTRODUCERE 

Obiectivele cercetării 

Scopul prezentei cercetări este producerea unui nou cadru conceptual pentru 

interacţiunea cu şi reducerea expunerii la pericolele ascunse ale oferirii oportunităţilor 

de angajare pe baza datelor inexacte sau false prezentate în CV-uri. Studiul a fost 

realizat pe baza examinării percepţiilor managerilor unor companii internaţionale care 

vizualizează CV-urile candidaţilor şi care iau decizii cu privire la interviuri şi angajare; 

în prezentul studiu aceşti manageri vor fi numiţi manageri „de primă linie”. 

Frauda prin intermediul CV-ului, pe care o vom numi „fenomen” în prezentul studiu, 

este definită ca acţiunea prin care se prezintă date fictive, menite să inducă în eroare, 

sau false realizări cu intenţia de a crea un avantaj injust în faţa altor candidaţi atunci 

când o persoană candidează pentru o anumită poziţie (Clearly, Walter & Jackson, 2013). 

Fenomenul global 

Fenomenul menţionat mai sus este unul global, cu trăsături similare peste tot în lume, şi 

care are un impact negativ asupra companiilor. Acest fenomen are loc în mod frecvent 

şi înregistrează o tendinţă de creştere pe mai multe continente (First Advantage, 2014; 

Makhubele, 2016; Wexler, 2006). Cu toate acestea, literatura de specialitate face foarte 

puţine referiri la acest fenomen, precum şi la instruirea companiilor şi managerilor 

afectaţi, care ar putea clarifica anumite aspecte şi ar putea ajuta la găsirea unor metode 

de contracarare a fenomenului. Din literatura de specialitate reiese că majoritatea 

punctelor de vedere referitoare la acest fenomen sunt externe, aşa cum indică studiile 

asupra percepţiilor celor care se confruntă cu el (Wexler, 2006) precum şi ale 

furnizorilor externi care oferă servicii legate de resursele umane şi verificări ale 

companiilor şi furnizează astfel informaţii despre acest fenomen provenite din 

respectiva interacţiune (Careerbuilder, 2016). Acest fenomen are mai multe laturi care 

afectează atât comportamentul, cât şi percepţiile managerilor. Este suficient să 

menţionăm că managerii privesc respectivul fenomen ca pe un factor cheie legat de 

eşecul în recrutarea candidaţilor (ibid). Rezultă în mod clar că managerii doresc să-şi 

protejeze companiile şi pe ei înşişi de acest fenomen, în special prin verificarea datelor 

candidaţilor în mod corect şi în conformitate cu nevoile lor de recrutare şi procedurile 

de selecţie. Această sarcină este deosebit de dificilă în contexte în care sunt recrutaţi 

candidaţi diferiti şi provenind din medii culturale diferite, care vin din regiuni 
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geografice diferite, vorbind diferite limbi şi ale căror documente sunt redactate în limbi 

străine. Forţa fenomenului sub toate faţetele sale, precum şi toate aceste diferenţe pe 

care le-am menţionat, sporesc dificultatea verificării datelor pe care candidaţii le 

furnizează în CV-uri prin intermediul instrumentelor de selecţie tradiţionale specifice 

domeniului resurselor umane. Astfel, managerii din tot mai multe ţări aleg să adopte, pe 

lângă instrumentele tradiţionale de selecţie, acele instrumente care aparţin domeniului 

securităţii şi care au fost iniţial concepute pentru a reduce riscul de recrutare a unor 

candidaţi nepotriviţi, pentru a asigura integritatea şi pentru a răspunde nevoilor 

managerilor de primă linie. Nevoia de a folosi aceste instruente derivă din consideraţii 

ce ţin de domeniul resurselor umane, unde este crucial să se verifice în ce măsură un 

candidat este potrivit pentru o anumită poziţie (Sterling Back Check, 2016). 

Motivaţia cercetării 

Experienţa profesională proprie m-a expus acestui fenomen în postura de ofiţer de 

securitate, respectiv adjunct al departamentului de securitate al unei companii în care 

am fost responsabil de politica de integritate şi de verificarea profilurilor candidaţilor. 

Compania în cadrul căreia am activat este o companie financiară cu activitate globală 

care deţine, în totalitate sau parţial, în jur de cincisprezece instituţii financiare diferite 

care desfăşoară activităţi pe plan local şi internaţional. Cererea crescută pentru 

verificarea candidaţilor este efectul unui caz cunoscut din Israel al unei instituţii 

financiare care s-a prăbuşit în urma delapidării a sute de milioane de şecheli de către un 

manager în 2002. Cererea a început să crească mai întâi în managementul sectorului 

financiar şi s-a extins şi către alte domenii, pentru a reduce riscul de angajare a unor 

persoane nepotrivite sub aspectul integrităţii. Dorinţa managerilor era motivată de teama 

de expunere la riscuri derivate din lipsa integrităţii prin angajarea unor persoane 

nepotrivite, dar şi din dorinţa de a-şi reduce sfera de responsabilitate personală prin 

acţiuni care să-i apere de acuzaţii de neglijenţă în serviciu sau de incapacitate de a 

acţiona pentru reducerea riscurilor menţionate. În cadrul companiei mi s-a atribuit 

sarcina de a organiza şi a opera acest sistem. 

Conceperea programului de screening de securitate 

Programul a fost creat în spiritul codului etic al companiei prin conceperea de noi 

proceduri și reclasificarea nivelurilor sensibile ale rolurilor companiei, alegerea 

modalităților de efectuare a verificărilor și crearea unei echipe de lucru cu furnizorii și 

în cadrul companiei pentru a efectua aceste verificări la nivel național. Mijloacele includ 
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instrumentele de verificare clasificate în funcție de nivelurile de sensibilitate ale 

rolurilor - scăzute, medii, mari și foarte mari. Aceste instrumente cuprind: verificări 

computerizate ale integrităţii în șapte limbi diferite, verificarea istoriei locurilor de 

muncă anterioare și conversațiile cu persoanele de referinţă, revizuirea rețelelor de 

socializare pentru a expune informații relevante negative în cazul în care acestea există, 

diverse controale de fond destinate expunerii riscurilor legate de eventuale credite, 

infracţiuni şi alte aspecte, interviu telefonic sau direct, testare cu poligraful la angajare, 

efectuată cu acordul candidaților. 

Israelul este o țară cu un număr mare de imigranţi și reprezintă, de asemenea, un loc de 

angajare vizat de candidați internaţionali din multe sectoare, care vin în Israel sau sunt 

trimişi din Israel în toate colțurile lumii. În procesul de alegere a mijloacelor, a fost 

necesar să se acorde o atenție deosebită diferențelor culturale, de limbă, de religie, 

codurilor etnice unice, legislației locale şi internaţionale, astfel încât, prin operarea 

gamei de instrumente să se obţină rezultate obiective şi nepărtinitoare, independente de 

profilul divers al candidaților, care ar putea reprezenta o barieră pentru companie. 

Sistemul de screening de securitate pe care l-am înfiinţat a verificat zeci de mii de 

candidaţi din întreaga lume prin adaptarea diferenţelor menţionate în operarea acestor 

instrumente. Utilizarea unor mijloace în cadrul sistemului de screening de securitate s-a 

dovedit eficientă în expunerea riscurilor cu privire la integritate în rândul candidaţilor, 

unde riscurile includ expunere la: o infracţiune directă sau indirectă relevantă din trecut 

care ar putea constitui un factor de risc, anumite dependenţe ale candidatului însuşi sau 

ale mebrilor familiei acestuia care ar putea face ca pe viitor candidatul să fie neloial sau 

nesincer, riscuri descoperite la angajatorii anteriori, cum ar fi nerespectarea procedurilor 

de securitate cibernetică, comiterea de infracţiuni legate de locul de muncă, în special 

furt, delapidare, sustragere de informaţii sau spionaj industrial, violenţă, hărţuire 

sexuală, şi altele. Până la înfiinţarea acestui sistem de securitate, verificarea datelor se 

făcea în două etape în care se examinau informaţiile furnizate de candidaţi. Aceste două 

etape erau conduse de departamentul de resurse umane şi de managerii care făceau 

angajarea candidaţilor şi care vizualizau CV-urile şi luau decizii în cadrul proceselor de 

selecţie cu privire la recrutarea respectivilor candidaţi. Managerii de primă linie luau 

aceste decizii pe baza instrumentelor tradiţionale, care nu se află în aria mea de 

expertiză, şi anume: interviuri directe pentru a evalua potrivirea pe plan personal şi 

profesional, evaluarea profilului educaţional, conversaţii cu persoanele de referinţă, 
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diverse documente, teste de competenţă, teste cu furnizori externi, inclusiv teste 

psihometrice, teste de personalitate, teste privind abilităţile şi competenţele 

profesionale, abilitatea de a se supune ierarhic, abilitatea de lucru în echipă, şi altele. 

După înfiinţarea sistemului de screening de securitate, managerii de primă linie s-au 

confruntat cu o situaţie nouă, deoarece la testări s-a adăugat o nouă etapă care a 

constituit un nou factor de decizie cu privire la candidaţi, potrivit rezultatelor care 

autorizau continuarea recrutării şi a procedurilor de selecţie. În această nouă situaţie, 

toate cele trei etape trebuiau să autorizeze numirea candidaţilor, spre deosebire de 

situaţia precedentă în care managerii de primă linie erau autorizaţi să ia respectivele 

decizii pe baza rezultatelor din primele două etape. 

Pentru a ilustra acest aspect în contextul componentei educaţionale, de exemplu, 

managerii de primă linie sunt interesaţi de formele de educaţie relevante pentru 

respectiva poziţie şi pentru calitatea performanţei, de instituţia la care a studiat 

candidatul şi de autenticitatea diplomelor şi certificatelor. Sistemul de screening de 

securitate verifică autenticitatea diplomelor, dar nu evaluează calitatea programului de 

studii sau instituţia de învăţământ. Aspectul important în acest context este dacă 

respectivul candidat a lucrat pe perioada studiilor şi dacă au existat probleme legate de 

integritate la care să aibă tendinţa să revină după ce va fi angajat de către companie. 

Este esenţial să se verifice perioada de angajare din timpul studiilor candidatului pentru 

a identifica orice eveniment legat de eventuala lipsă de integritate, însă pentru managerii 

de primă linie acest aspect este irelevant, la fel ca şi faptul că respectivulcandidat a 

lucrat sau nu pe perioada studiilor. Astfel putem înţelege că trecutul de angajat al 

candidatului, chiar dacă slujba respectivă este irelevantă pentru cerinţele poziţiei pentru 

care candidează, respectiv locurile de muncă din perioada studiilor, reprezintă un aspect 

crucial din perspectiva verificărilor de securitate care poate clarifica sau dezvălui orice 

eveniment care ar putea implica o atitudine neintegră sau lipsită de onestitate.  

În pofida punctelor de vedere diferite în legătură cu verificarea datelor furnizate de către 

candidaţi în procesul de recrutare, la începutul procesului m-am străduit să folosesc 

instrumente de selecţie tradiţionale utilizate în acest scop de managerii de primă linie. 

Acest demers s-a bazat pe presupunerea că aceste instrumente utilizate în verificarea 

datelor pot oferi o imagine realistăşi pot fi utilizate pentru a efectua proceduri de 

verificare mai amănunţită, conforme cu sistemul de screening de securitate. Trebuie 

subliniat faptul că verificările în vederea angajării, reprezentau verificări pe un singur 
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nivel, structurat la rândul său în şase etape şi se aplicau la mii de candidaţi în fiecare an. 

Astfel, era necesară o procedură rapidă de verificare a datelor, iar dorinţa de a mă baza 

pe instrumentele utilizate de managerii de primă linie era destul de puternică, astfel 

încât să nu repet verificările sau să irosesc resursele companiei pe proceduri repetitive. 

Am solicitat şi am primit Cv-urile candidaţilor împreună cu rezumatele datelor acestora 

aşa cum au reieşit din interviurile şi conversaţiile cu persoanele de referinţăobţinute de 

managerii de primă linie. După primirea de la managerii de primă linie a datelor 

colectate cu ajutorul instrumentelor tradiţionale, am efectuat verificări de securitate 

suplimentare pe baza interviurilor cu candidaţii şi discuţiilor cu persoanele de referinţă 

referitoare la fostele locuri de muncă ale candidaţilor, în conformitate cu datele 

furnizate de managerii de primă linie. Acest sistem de screening de securitate s-a 

concentrat pe expunerea eventualelor riscuri cu privire la integritate şi a inclus 

dezvăluiri/declaraţii obţinute de la angajatorii anteriori prin verificarea istoricului 

angajărilor. Au existat cazuri în care datele din CV colectate prin intermediul 

instrumentelor tradiţionale utilizate de managerii de primă linie nu au coincis cu 

rezultatele verificărilor de securitate întreprinse ulterior. 

În multe dintre cazuri, inadvertenţele s-au dovedit a fi fraude şi au constat în date 

nedeclarate care nu au fost identificate în timpul verificărilor de selecţie tradiţionale, 

spre deosebire de cazul în care au fost utilizate instrumentele sistemului de screening. În 

plus faţă de evenimentele negative nedeclarate din existenţa candidaţilor şi care au fost 

legate de lipsa de onestitate, s-au descoperit şi anumite discrepanţe într-o lungă serie de 

domenii care nu au fost declarate corespunzător de către candidaţi în Cv-uri: prelungirea 

sau scurtarea perioadelor de angajare, omiterea unor locuri de muncă anterioare, 

adăugarea de locuri de muncă fictive, supraevaluarea activităţii anterioare, fabricarea 

sau omiterea datelor academice şi profesionale, persoane de referinţă false sau ne-

autentice, omiterea sau supraevaluarea unor evenimente care puteau influenţa decizia de 

a continua procedura de selecţie şi recrutare, şi altele. 

Aceste instrumente au fost aplicate cu cooperarea deplină a candidaţilor. Cooperarea 

candidaţilor constituie în sine o măsură care contribuie în cadrul screening-ului de 

securitate la decizia de a continua sau extinde procedura de verificare sau de a aproba 

angajarea. 

Pe măsură ce am căutat informaţii în afara graniţelor ţării am înţeles că acest fenomen 

există peste tot în lume pe piaţa muncii, având caracteristici similare. Date frauduloase 
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similare, absenţa acestui fenomen din studiile formale şi profesionale de management, 

utilizarea instrumentelor de verificare tradiţionale în procesele de recrutare şi selecţie, 

puţine cercetări cu privire la cei afectaţi de acest fenomen, dificultăţi legate de 

verificarea datelor datorate diversităţii culturale a candidaţilor. Toate aceste aspecte m-

au determinat să cercetez fenomenul într-un context mai larg în cadrul companiilor 

internaţionale. 

Obiectivele cercetării 

Obiectiv general 

 Producerea unui nou cadru conceptual pentru interacţiunea cu şi reducerea 

expunerii la pericolele ascunse ale oferirii oportunităţilor de angajare pe baza 

datelor inexacte sau false prezentate în CV-uri.  

 

Obiectivele cercetării 

 De a examina percepţiile managerilor din companiile internaţionale cu privire la 

fenomenul CV-urilor frauduloase atunci când angajează candidaţi. 

 De a examina semnificaţia atribuită de managerii companiilor internaţionale 

angajării personalului pe baza unor date fictive. 

 De a testa dacă managerii companiilor internaţionale ar fi de acord să 

implementeze instrumente din domeniul securităţii pentru a crea un nou cadru 

conceptual care să le permită să abordeze acest fenomen. 

 De a observa schimbările în percepţia managerilor după expunerea la date 

globale şi instrumente de intervenţie din domeniul securităţii în procedura de 

selecţie. 

 

Întrebările de cercetare 

 Care sunt percepţiile managerilor companiilor internaţionale cu privire la 

fenomenul de fraudare a CV-urilor? 

 Ce semnificaţie atribuie managerii companiilor globale angajării personalului pe 

baza Cv-urilor frauduloase? 

 Vor fi managerii de acord să implementeze instrumente din domeniul securităţii 

pentru a contracara acest fenomen? 
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 S-au schimbat aceste percepţii ca urmare a expunerii proceselor de selecţie la 

date globale şi instrumente de intervenţie din domeniul securităţii? 

 

Limitele cercetării 

Prezentul studiu a fost efectuat cu scopul de a examina fenomenul de fraudare a CV-

urilor în companiile globale prin intermediul percepţiilor managerilor de primă linie. 

Cercetarea a fost efectuată pe baza paradigmei calitativă şi se încadrează în categoria 

cercetărilor calitative prin metode multiple la niveluri multiple. Prezenta cercetare a fost 

efectuată în perioada 2017-2018 cu manageri de primă linie din companii globale. 

Nevoia de cunoaştere în domeniu şi importanţa cercetării 

Prezenta cercetare este de o deosebită importanţă şi are impact asupra mai multor 

domenii. Acest studiu este unic şi important deoarece a fost efectuat cu ajutorul acelor 

manageri care se confruntă şi vor să se protejeze împotriva daunelor cauzate de acest 

fenomen, fiind în postura de victime; în pofida dificultăţilor, expunerea conduce la 

achiziţia de informaţii unice. Pe baza informaţiilor furnizate de prezentul studiu 

companiile globale pot în primul rând să pregătească programe complexe care să reducă 

sau să prevină expunerea la fenomen. Companiile pot înţelege dificultăţile expunând şi 

măsurând fenomenul şi înţelegând datele care le vor ajuta să întreprindă acţiunile 

necesare combaterii fenomenului. Printre aceste acţiuni se numără referirea la fenomen 

în cadrul politicilor şi procedurilor companiei şi organizarea modului în care companiile 

vor acţiona la nivel local şi global. 
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CAPITOLUL I: PERSPECTIVE TEORETICE 

Prezentul studiu examinează percepţiile managerilor companiilor globale cu privire la 

inadvertenţele şi informaţiile neconforme din CV-urile candidaţilor la un loc de muncă. 

Cercetarea are ca obiectiv producerea unui nou cadru conceptual pentru interacţiunea cu 

şi reducerea expunerii la pericolele ascunse ale oferirii oportunităţilor de angajare pe 

baza datelor inexacte sau false prezentate în CV-uri.  Studiul se bazează pe teorii din 

domeniul liberalismului şi neo-liberalismului în relaţiile internaţionale (Filk, 2016; 

Harvey, 2005; Locke, 1972), constructivismului şi structurii sociale (Chen, 2003; 

Gergen, 1985; Grier-Reed, Skaar&Conkel-Ziebell, 2009; Piaget, 1977; Wendt, 1992), 

teorii şi abordări referitoare la management (Adizes, 1979; Mintzberg, 1973; 1994), 

teorii pentru descrierea experienţelor subiective şi a punctelor de vedere personale 

(Rogers, 1959, 1965), teorii din domeniul resurselor umane (Becker, 1976; Schultz, 

1963), abordarea culturală a managementului riscului (Douglas, 1978; Douglas 

&Wildavsky, 1982; Wildavsky&Dake, 1990). 

Cadrul conceptual a derivat din principalele teorii şi include următoarele concepte: 

percepţia managerilor asupra CV-urilor frauduloase, managementul companiilor 

globale, abordarea culturală a managementului riscului, managementul resurselor 

umane, recrutarea forţei de muncă, CV-uri frauduloase, instrumente de intervenţie, date. 

Figura 1 de mai jos prezintă modelul cadrului conceptual şi este urmată de detalii ale 

conceptelor principale. 
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Figura 1:  Cadrul conceptual 

Percepţiile managerilor cu privire la Cv-urile frauduloase – acest concept este 

prezentat în Figura 1.I în partea centrală, deoarece explorarea percepţiei managerilor cu 

privire la CV-urile frauduloase a constituit nucleul acestui studiu. Este clar că percepţia 

managerilor atinge o problemă globală, în care se ascunde mult mai mult decât se 

dezvăluie. Amploarea fenomenului este mare, necesită clarificări legate de 

semnificaţiile sale extinse cu accent pe clarificarea percepţiei managerilor în legătură 

cu: motivele din care intervine, rolul statului, aspecte legate de norma şi cultura în care 

fenomenul este evaluat de către manageri, rata fenomenului, semnificaţia daunelor, ce 

paşi fac managerii pentru a se proteja şi cum au aflat de producerea fenomenului 

(Rogers, 1959; Wendt, 1992; Wexler, 2006). 

Managerii din companiile globale – aşa cum am menţionat, acesta este un fenomen 

global. În prezentul studiu, am intervievat manageri care au fost expuşi fenomenului. 

Expunerea globală a managerilor în contextul prezentului studiu se referă la manageri 

de primă linie care lucrează în companii ce funcţionează în mai multe ţări şi/sau 

recrutează candidaţi din alte ţări sau trimit candidaţi către alte ţări (Adizes Insights, 

2011; Mintzberg, 1994; Wexler, 2006).  

Managementul resurselor umane –studiul a abordat în mod clar procedurile de 

recrutare a resurselor umane în funcție de diverse aspecte ale experienței managerilor și 

ale companiilor în care lucrează aceştia: tendințe care afectează piața muncii, punctele 

de vedere ale managerilor în această procedură de management și provocări cu care se 

confruntă managerii în ceea ce privește recrutarea de candidați (Becker, 1993; SHRM 

workplace forecast, 2013). 

Recrutarea candidaţilor în vederea angajării –prezentul studiu a examinat percepțiile 

managerilor cu privire la recrutarea de candidați, procedurile de recrutare și selecție pe 

care aceştia le desfășoară cu accent pe modul în care se raportează la CV-uri în general 

și la fiecare candidat în parte în special (Meshulam&Harpaz, 2015). 

Abordarea culturală a managementului riscului –studiul a examinat originile 

percepțiilor managerilor în privința riscurilor care decurg din comunicarea cu candidații 

recrutați și selecţionaţi pe bază de criterii nemeritate. Această analiză a încercat să 

clarifice bazele și originile percepțiilor managerilor asupra riscului cultural și etic, 
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inclusiv ceea ce ei numesc fenomenul, atitudinile managerilor și observaţii cu privire la 

fraudarea CV-ului cu toate aspectele implicate de acest fapt. (Douglas &Wildavsky, 

1982). 

Frauda prin intermediul CV-ului – în cadrul prezentului studiu, percepţiile 

managerilor asupra fenomenului de fraudare a CV-ului în candidaturile pentru locurile 

de muncă au fost studiate dintr-o serie de perspective: motivele din care intervine, rolul 

statului, cunoaşterea fenomenului, rata acestuia, sectoarele afectate şi zonele în care se 

fraudează, esenţa şi amploarea daunelor potenţiale sau existente, modalităţi de protecţie, 

cum este numit fenomenul şi cum este judecat de manageri la următoarele nivele: 

global, al companiei unde lucrează şi în funcţie de experienţa lor trecută, precum şi de 

către un anumit candidat (Career Builder, 2014). 

Instrument de cercetare din domeniul securităţii – cercetarea include două interviuri 

consecutive. La primul interviu, fiecare manager a adus un CV al unui candidat la 

alegere. Apoi managerul a analizat datele incluse în CV, inclusiv salariul estimat, 

şansele candidatului de a se integra pe poziţia respectivă, costul instruirii/perfecţionării 

şi alte aspecte. 

Managerului i s-a prezentat un raport al Institutului Naţional de Asigurări obţinut de 

cercetător. Raportul detaliază istoricul angajărilor persoanei, perioadele de lucru ca 

persoană fizică, perioadele de şomaj, istoricul studiilor, perioada de serviciu militar, 

perioadele pentru care nu există date, de exemplu şederi de lungă durată în străinătate cu 

detalii despre numărul de luni pentru fiecare perioadă în parte. Raportul furnizează, de 

asemenea, adresele şi numerele de telefon ale foştilor angajatori.  

Acest gen de raport a fost util cercetătorului în propria activitate cu mii de candidaţi ca 

instrument pentru rezolvarea fără echivoc a dilemelor cu privire la următoarele aspecte: 

istoricul angajărilor, serviciul militar, identificarea de persoane de referinţă autentice, 

deoarece de multe ori acestea puteau indica locuri de muncă ce nu fuseseră menţionate 

în CV. În prezentul studiu s-au analizat reacţiile managerilor cu privire la eficienţa 

rapoartelor, perspectiva lor asupra aspectelor etice legate de utilizarea rapoartelor în 

cazul anumitor candidaţi şi în cadrul procesului de recrutare în general şi în principal 

acordul sau reticenţa lor în ceea ce priveşte utilizarea respectivului instrument (atât la 

finalul primului interviu, cât şi în cazul celui de-al doilea interviu). Trebuie subliniat 

faptul că, dacă managerii doresc să utilizeze acest instrument, trebuie să le ceară 
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candidaţilor să-l depună împreună cu CV-

ulhttps://www.btl.gov.il/Simulators/Pages/default.aspx?gclid=EAIaIQobChMIs-Gv-

9HT3QIVFlmGCh3ZBw_2EAAYASAAEgLJg_D_BwE) (Pentru versiunea tradusă a 

„Raportului Angajatului” vezi Anexa 1). 

Detalii privind frauda prin CV – în timpul celui de-al doilea interviu, managerilor le-

au fost prezentate date privitoare la fenomen la scară internaţională. Datele au inclus: 

frecvenţa fenomenului în diverse ţări, modul în care acesta se produce, date despre 

sectoarele afectate, instrumente de protecţie împotriva fenomenului, esenţa şi costul 

daunelor directe şi indirecte rezultate din acest fenomen. Managerilor li s-a cerut, prin 

intermediul întrebărilor enunţate în ghidul interviului, să-şi clarifice percepţiile după ce 

au fost expuşi la aceste informaţii pe trei nivele: nivel global, nivelul experienţei 

personale şi al companiei în care lucrează şi nivelul candidatului.  

Ambele interviuri au avut ca scop expunerea managerilor la respectivul fenomen înainte 

şi după procedura de intervenţie, pentru a analiza eventualele modificări de percepţie 

între cele două interviuri, în cazul în care aceste modificări interveneau (CareerBuilder, 

2014; HireRight, 2018) (vezi Anexa 3) 

Metodologia, prezentată în Capitolul II, a fost stabilită pe baza cadrului teoretic, a 

obiectivelor cercetării şi a întrebărilor de cercetare. 

  

https://www.btl.gov.il/Simulators/Pages/default.aspx?gclid=EAIaIQobChMIs-Gv-9HT3QIVFlmGCh3ZBw_2EAAYASAAEgLJg_D_BwE
https://www.btl.gov.il/Simulators/Pages/default.aspx?gclid=EAIaIQobChMIs-Gv-9HT3QIVFlmGCh3ZBw_2EAAYASAAEgLJg_D_BwE


15 

 

CAPITOLUL II: METODOLOGIA DE CERCETARE 

II.1 Paradigma cercetării: Abordarea calitativă 

În prezenta cercetare am făcut uz de abordarea calitativă. Cercetători precum Devaoult 

(1996) şi Wexler (2006) au pus accentul pe aspectele sensibile în examinarea fraudei în 

general şi a fraudei în cadrul CV-urilor în particular. Aceşti autori au pus dificultăţile pe 

seama faptului că oamenii ezită în general să vorbească despre comportamente sau fapte 

privite de publicul general ca ne-etice, în afara normei sau legate de infracţionalitate. În 

orice caz, spre deosebire de studiile anterioare, precum cercetarea lui Wexler (2006) 

care a explorat subiectul din punctul de vedere al candidaţilor care au comis frauda, 

prezenta cercetare examinează fenomenul din perspectiva opusă, cea a angajatorului, a 

personalului din departamentul de resurse umane, respectiv cei care se confruntă cu 

efectele fraudei. Actualacercetare este rezultatul unei bogate experiențe profesionale și 

personale, care a clarificat și expus gravitatea fenomenului fraudei prin intermediul CV-

ului și implicațiile acesteia pe piața muncii. Cercetarea a fost întreprinsă din cauza 

nevoii de a lupta împotriva acestui fenomen și, prin urmare, a fost concepută din 

punctul de vedere al angajatorilor, care sunt victimele imediate ale acestui fenomen în 

creştere. 

Cercetarea circumstanţelor sociale este întotdeauna dependentă de conştientizare şi 

astfel nu se poate ajunge la un adevăr obiectiv. Cu alte cuvinte, nimeni nu poate înţelege 

„adevăratele” motive ale acţiunii umane, pentru că nu se pot percepe toţi factorii, toate 

experienţele şi locaţiile care îndeamnă o persoană să acţioneze. Cel mult, se poate 

argumenta că fiinţele sociale sunt creaturi sociale care raţionalizează şi folosesc 

mijloace de justificare pentru a-şi explica un anumit comportament şi creează astfel o 

poveste de tip cronologic încadrată de motive, factori şi rezultate care le explică 

acţiunile. Astfel, cercetătorii care explorează fenomenul fraudei prin intermediul CV-

ului nu pot determina de ce oamenii comit aceste fraude, dar pot şi trebuie să identifice 

modelele de dialog utilizate de aceste persoane pentru a-şi justifica acţiunile ulterior şi 

astfel pot clarifica acest fenomen (Arieli, 1989; Tuval-Mashiach& Spector-Marzel, 

2010). Prin urmare, cercetătorii care doresc să câștige încrederea participanților lor și să 

înțeleagă modul în care aceştia percep fenomenul și / sau motivațiile și acțiunile lor 

trebuie să adopte metode de cercetare adecvate care să permită examinarea acestui 

subiect sensibil și să le permită participanților să se simtă în largul lor atunci când oferă 
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informaţiile. În consecință, cea mai potrivită metodă de cercetare pentru a analiza frauda 

prin intermediul CV-ului, a examina modelele de justificare și a înțelege percepțiile 

celor afectaţi sau implicaţi este metoda de cercetare calitativă. 

II.2 Studiu de caz 

Studiul de caz este un instrument de cercetare care ajută la explorarea, vizualizarea și 

interiorizarea subiectelor complexe. Acesta contribuie la o înțelegere aprofundată a 

comportamentului social, oferind informații generale și fundamentale despre problemele 

sociale și comportamentale. În plus, studiul de caz permite cercetătorilor să examineze 

îndeaproape datele și informațiile într-un anumit context. Studiile de caz, în esență, 

explorează și examinează fenomene reale, contemporane, prin analiza contextuală 

detaliată a unui număr limitat de evenimente sau condiții, examinând conexiunile dintre 

acestea. Utilizarea studiilor de caz ajută la explicarea complexității situațiilor de zi cu zi 

și ajută la evaluarea nuanțelor fenomenului (Zainal, 2007). 

Ca și alte strategii de cercetare, studiul de caz este o metodă de examinare a subiectelor 

empirice prin aplicarea unui set de practici predefinite și acceptate. Utilizarea metodei 

studiului de caz permite cercetătorilor să mențină simultan dimensiunea holistică și 

semnificația calităților și caracteristicilor care se manifestă în realitate (Yin, 1984). Cu 

alte cuvinte, un studiu de caz ca şi strategie de cercetare constituie o metodă de 

cercetare cuprinzătoare și incluzivă care pledează pentru combinarea diferitelor abordări 

de colectare și analiză a informațiilor. Prin urmare, un studiu de caz nu este doar o 

tactică de colectare a datelor sau un aspect ce ţine de planificare, ci o strategie de 

cercetare completă (Stoecker, 1991). 

Yin (1984) definea studiul de caz de tip investigare ca un studiu empiric care 

examinează un fenomen contemporan într-un context real, unde graniţele dintre 

fenomen şi context nu sunt strict delimitate sau vizibile şi în care se utilizează diferite 

surse de informaţii. Autorul adăuga că studiul de caz reprezintă o modalitate unică de 

examinare a unui fenomen natural existent în câmpul informaţiilor, subliniind că astfel 

informaţia este studiată la nivel micro. 
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II.3 Planul cercetării 

Tabelul 1: Planul cercetării 

 Obiectiv Instrumente de 

cercetare 

Populaţia de 

cercetare 

Analiza 

datelor 

Etapa 1: 

Cercetare 

calitativă 

1. De a examina percepţiile 

managerilor din companii 

globale cu privire la 

fenomenul de producere a 

datelor biografice fictive în 

candidatura pentru posturi, 

la trei nivele: global, al 

companiei şi al 

respectivului candidat. 

2. De a examina semnificaţiile 

pe care managerii 

companiilor globale le 

atribuie datelor prezentate  

de candidaţi în CV-uri. 

3. De a expune atitudinea 

managerilor cu privire la 

Raportul angajatului 

furnizat de Institutul 

Naţional de Asigurări ca 

instrument de intervenţie 

din sfera securităţii menit 

să clarifice dilemele cu 

privire la frauda prin 

intermediul CV-ului. 

1. Interviuri 

semi-

structurate. 

2. CV-ul unui 

anumit 

candidat 

3. Raportul 

Institutului 

Naţional de 

Asigurări pus 

la dispoziţie 

de cercetător 

13 manageri 

de primă linie 

din companii 

globale 

Analiza 

conţinutului 

Etapa 2: 

Cercetare 

calitativă 

1. De a dezvălui atitudinile 

managerilor după 

prezentarea datelor despre 

fenomen aşa cum reies din 

diverse studii. 

2. De a dezvălui atitudinile 

managerilor cu privire la 

utilizarea unui instrument 

din sfera securităţii, dorinţa 

acestora de a-l folosi şi 

motivele pentru 

acceptul/refuzul utilizării 

acestui instrument. 

3. De a examina dacă există 

schimbări în atitudinea 

managerilor cu privire la 

fenomenul de fraudă prin 

intermediul CV-ului. 

1. Interviuri 

semi-

structurate 

2. Date despre 

fenomenul 

fraudei prin 

intermediul 

CV-ului 

Acelaşi grup 

de 13 

manageri de 

primă linie din 

companii 

globale 

Analiza 

conţinutului 

Aşa cum se arată în tabelul de mai sus, managerii care au participat la cercetare au fost 

intervievaţi de două ori şi au primit întrebări referitoare la cele trei niveluri: global, al 

companiei şi al unui candidat specific. 



18 

 

II.4 Populaţia de cercetare şi metoda de eşantionare 

Înainte de interviuri cercetătorii trebuie să ia în calcul diferite tipuri de participanţi şi să 

ţină cont de calităţile şi caracteristicile care îi diferenţiază (Harrell&Bradley, 2009). 

Astfel, alegerea persoanelor care urmează a fi intervievate şi a celor care furnizează 

informaţii a fost făcută pe baza unei experienţe îndelungate în domeniul 

managementului resurselor umane şi ţinând cont de potenţiala contribuţie şi abilitate de 

a oferi informaţii şi puncte de vedere importante asupra subiectului cercetat. În ceea ce 

priveşte eşantionul, am identificat acele persoane considerate capabile să ofere 

informaţii şi perspective ample asupra subiectului cercetat. 

Natura globală a fraudei prin intermediul CV-ului în candidaturile pentru angajare 

afectează companiile indiferent de sectorul în care activează şi de dimensiunea lor, 

managerii din orice domeniu confruntându-se cu acest fenomen în exercitarea rolurilor 

lor de conducere. Acest aspect l-a determinat pe cercetător să investigheze managerii 

din companii cu expunere globală. În accepţiunea prezentei cercetări, expunere 

înseamnă trimiterea angajaților în alte țări sau acceptarea angajaților din alte țări. 

Pentru interviuri am selectat 13 manageri de primă linie din diverse domenii şi sectoare 

de activitate (Anexa 4), care au vizualizat Cv-uri ale candidaţilor în cadrul rolurilor lor. 

Aceşti manageri sunt implicaţi în procesul decizional de angajare a candidaţilor prin 

studierea Cv-urilor. Managerii de resurse umane nu sunt singurii care se ocupă cu 

recrutarea şi selecţia ca parte a muncii curente şi care se confruntă astfel cu fenomenul 

de fraudare prin intermediul CV-ului. Aceştia raportează că s-au confruntat cu 

respectiva ameninţare, astfel că pentru cercetător a fost important să intervieveze 

manageri dintr-o sferă largă de domenii de activitate. Astfel, interviurile au vizat 

antreprenori şi proprietari de companii, manageri generali de companii, directori 

executivi adjuncţi din sfera operaţională sau financiară şi manageri de resurse umane de 

pe diferite trepte ierarhice. Această gamă largă de roluri a oferit o imagine amplă a 

percepţiilor managerilor asupra multor aspecte ale fenomenului. În plus, fraudarea prin 

intermediul CV-ului nu reprezintă caracteristica unui sector unic, ci este un fenomen 

care afectează toate sectoarele de activitate, peste tot în lume. Dorinţa de a explora 

fenomenul într-o gamă largă de sectoare de activitate l-a determinat pe cercetător să 

intervieveze manageri din domenii cât mai diverse, precum: industria IT, turism, 

inginerie şi infrastructură, industrie, comerţ şi vânzări, energie, recrutarea de talente şi 

multe altele (Anexa 4).  
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II.5 Instrumente de cercetare 

II.5.1 Interviuri 

Interviurile reprezintă discuții personale și conversații între un intervievator și o anumită 

persoană în scopul de a colecta tipuri variate de informații despre o anumită gamă de 

subiecte. Acestea pot furniza cercetătorilor o serie de idei, percepții și atitudini sau pot 

oferi materiale de fond precum fapte sau cunoștințe de natură profesională. Cercetătorii 

utilizează interviurile pentru a îndeplini o serie de obiective. Interviurile pot constitui 

principala metodă de culegere a informațiilor despre convingerile, atitudinile și acțiunile 

indivizilor sau pot servi drept mijloc de colectare a informațiilor despre experiențe sau 

evenimente actuale sau trecute. Ele servesc chiar ca metodă de colectare a materialelor 

de fond despre informații profesionale legate de un anumit fenomen (Harrell & Bradley, 

2009). 

II.5.2 Analiza documentelor 

Pentru a consolida metoda ştiinţifică şi a conferi credibilitate şi veridicitate cercetării, au 

fost utilizate metode de cercetare adiţionale, precum: 

1. Raportul Angajatului furnizat de Institutul Naţional de Asigurări (Anexa 1) – 

acesta este un raport care detaliază către cine (un angajat sau o persoană fizică) 

plăteşte contribuţii pe durata carierei sale, inclusiv detalii despre contribuţiile 

lunare în ordine cronologică crescătoare. Acest raport reprezintăistoricul 

locurilor de muncă ale unui angajat. Raportul detaliază şi perioadele în care 

persoana nu a fost angajată, durata exactă a ajutorului de şomaj, perioadele de 

concediu neplătit pe durata angajării, dacă este cazul, precum şi alte informaţii 

specifice: cine a plătit contribuţiile, de exemplu angajatorii, inclusiv datele lor de 

contact şi adresele, dacă sunt disponibile, detalii legate de serviciul militar în 

cazul în care angajatul l-a efectuat, perioadele şi durata studiilor la instituţiile de 

învăţământ superior şi măsura în care acestea sunt recunoscute în Israel, şi în 

anumite cazuri perioadele despre care nu există informaţii disponibile (şederi în 

străinătate) precum şi perioadele de angajare înainte de împlinirea vârstei de 18 

ani.  

2. CV-ul unui anumit candidat – tuturor managerilor li s-a solicitat să aducă CV-ul 

unui candidat la alegere, atât la primul, cât şi la al doilea interviu. 
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3. Date globale legate de fenomenul de fraudă prin intermediul CV-ului (Anexa 3) 

– trecerea în revistă a literaturii de specialitate cu referire la subiect, care 

furnizează cercetătorului cadrul teoretic pe care se bazează cercetarea, precum şi 

descrierea rezultatelor muncii continue a companiilor care efectuează verificări 

ale profilului candidaţilor, în următoarele sfere: denumirea fenomenului, 

amploarea acestuia la scară globală, amploarea daunelor, modul în care se 

protejează companiile la nivel internaţional şi factorii care contribuie la 

producerea fenomenului. 

Combinarea diverselor metode de cercetare şi surse de informaţii a permis crearea unui 

cadru de interviu uniform, capabil să abordeze cu succes implicaţiile şi efectele 

fenomenului de fraudare prin intermediul CV-ului. 

II.6 Metoda analizei datelor: Analiza de conţinut 

Informaţiile bazate pe experienţa umană sunt complexe, multidimensionale şi au 

multiple semnificaţii (Erlingsson&Brysiewicz, 2017). Astfel, analiza de conţinut în 

cercetarea calitativă reprezintă o tehnică de cercetare menită să producă în mod 

sistematic deducţii valide care pot fi multiplicate. Este vorba despre un proces analitic 

cu fundamente şi caracteristici intuitive menite să confere sens, să interpreteze şi să 

generalizeze fenomenul examinat (Gibton, 2001; Tzabar-Ben Yehoshua, 1990). 
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CAPITOLUL III: REZULTATELE CERCETĂRII 

Analiza de conţinut a interviurilor desfăşurate cu 13 manageri
1
ai unor companii cu 

interfaţă globală a relevat patru teme centrale cu treisprezece categorii corespondente. 

 Care sunt percepţiile managerilor companiilor globale cu privire la fenomenul 

fraudei prin intermediul CV-urilor? 

 

Tabelul 2: Percepţiile managerilor cu privire la fenomenul fraudei prin 

intermediul CV-urilor 

Percepţiile managerilor cu privire la fenomenul de fraudă prin 

intermediul CV-urilor 

Percepţia 

managerilor 

asupra 

trăsăturilor 

frauduloase ale 

CV-urilor 

II1: Din experienţa mea, în regiunea acesta 20% mint 

AA2: Au tendinţa de a încerca să ne impresioneze un pic. Nu o să 

spunem că ne înşală, dar îşi exagerează puţin competenţele. Dacă ştie 

un pic de japoneză trece în CV că e vorbitor de japoneză 

Atitudinea 

managerilor faţă 

de CV-uri 

EE1: Cred că iau o decizie iniţială în mai puţin de un minut, chiar 

dacă mi se cere să mă întâlnesc cu X, Y sau Z, mai întâi le cer să-mi 

trimită un CV 

Cum se 

poziţionează 

managerii în 

legătură cu 

frauda prin 

intermediul CV-

ului 

II2: E complet legitim, şi cine nu face asta e absolut idiot, nu poţi 

trimite un CV în care să treci ceva care să te descalifice sau care nu 

are niciun fel de valoare 

Cum se face faţă 

fenomenului 

EE1: În mare parte, examinezi persoana la interviu, eu când termin un 

interviu personalizat trebuie să rămân cu senzaţia că am aflat în 

detaliu abilităţile persoane. La interviu am în faţă CV-ul candidatului 

şi formulez întrebări legate de acesta şi în general primesc răspunsuri 

în conformitatre cu CV-ul 

Motive pentru 

frauda prin 

intermediul CV-

ului 

AA1: Cu cât o organizaţie este mai entuziastă, cu atât salariile vor fi 

mai mari şi în plus lumea va alege să închidă ochii când vine vorba de 

genul acesta de cercetare. O să ne străduim să găsim piciorul potrivit 

pentru pantoful Cenuşăresei  

 

                                                           
1
Fiecare manager este identificat prin două litere identice (ex. AA). Numerele care însoţesc aceste litere 

indică dacă este vorba de primul sau de al doilea interviu (ex. AA1, AA2). 
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Tabelul 3: Semnificaţia fraudei prin intermediul CV-ului 

 

Semnificaţia pe care managerii o atribuie fraudei prin intermediul CV-ului 

Semnificaţia 

daunelor înainte 

de oferta de 

angajare 

HH2: 10% din timp se pierde cu CV-urile care conţin diverse tipuri de 

discrepanţe 

MM1: Este vorba de fapt de timpul intervievatorului, care e adesea 

plătit către sursa de recrutare, care oferă consultanţă 

Semnificaţia 

daunelor după 

acceptarea 

postului 

DD1: Pot să-ţi spun că dacă recrutez pe cineva care-mi spune că are 

anumite competenţe şi apoi descopăr că nu le are, trebuie să iau 

întregul proces de la capăt–ceea ce implică, desigur, anumite costuri–

sau să-i ofer instruire de bază complementară, adică să investesc bani şi 

timp în acel angajat 

Estimarea 

potenţialului 

daunelor totale 

în pierderi 

salariale pe 

fiecare caz în 

parte 

CC1: Cred că aşa este, dacă am calcula în funcţie de salariu. Dar mai 

sunt şi implicaţii mai profunde, desigur. Am dat o estimare a 30 de 

salarii, a 6 luni irosite, în plus faţă de resurse şi inconvenientele pentru 

cei implicaţi 

BB1: Aş spune că e echivalentul unui an întreg... cineva pentru care am 

investit 2-3 luni fără succes, e ca şi cum aş fi investit un an întreg dacă 

ne referim la pagubele resimţite la nivel organizaţional 

Dilema între a 

păstra angajatul 

sau a-l concedia 

şi a face o altă 

recrutare 

FF1: E din cauza costurilor şi din cauză că atunci când ai un angajat 

neperformant, e ca şi cum ai avea un măr stricat într-un coş cu fructe 

proaspete 

LL1: Cifra de afaceri pentru un angajat în general afectează atmosfera 

din întreaga echipă. Un proces de concediere nu e unul plăcut, în 

general creează o atmosferă nefavorabilă. Există persoane care sunt 

nepotrivite din punct de vedere profesional, dar din perspectivă 

culturală se integrează foarte bine în echipă, şi când concediezi pe 

cineva de genul acesta se crează o atmosferă de nelinişte şi ai parte de 

revoltă şi dispreţ, chiar asta e, dispreţ, pentru că persoana avea legături 

strânse de prietenie cu ceilalţi şi tu ai concediat-o 

 

Tabelul 4: Percepţia managerilor în legătură cu intervenţia folosind instrumente din 

domeniul securităţii 

Percepţia managerilor asupra instrumentului de intervenţie din domeniul securităţii 

Reacţiile 

managerilor cu 

privire la 

instrumentul de 

intervenţie din 

domeniul 

securităţii 

CC2: Mă concentrez la o serie de aspecte. Mai întâi vedem pe un 

grafic temporar ce a făcut la o anumită etapă şi pentru cât timp. 

Acestea sunt primele date. Uneori e posibil să identificăm persoane 

de referinţă chiar şi atunci când acestea nu sunt menţionate, ceea ce 

este foarte important. Pentru că atunci când le identifici singur eşti 

absolut sigur că vorbeşti cu o persoană de referinţă. În al treilea 

rând poţi înţelege mai în amănunt, când vorbeşti cu o persoană de 

referinţă, ce a făcut exact candidatul la acel loc de muncă. Atunci 
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când intri în legătură cu o persoană de referinţă autentică, afli exact 

ce şi cum a făcut. Să presupunem că un candidat e absolut super, 

onest şi disponibil, totul e perfect şi totuşi au existat nişte perioade în 

care nu a lucrat sau poate munca lui a avut de suferit, atunci ajustezi 

salariul în mod corespunzător. Pentru că e important, ce să faci? Vii 

cu o anumită experienţă, deci trebuie să investesc în tine, nu eu 

personal, dar cineva investeşte într-un an de perfecţionare. Perioada 

noastră maximă e de 6 luni, da, am perfecţionat un tânăr inginer. Fie 

vii deja pregătit, fie vei deveni pregătit într-o perioadă de până la 6 

luni. Cu alte cuvinte, putem clarifica toate cele trei aspecte, 

clarificare care e aproape monovalentă. 

Consimţământul 

managerului de 

a utiliza un 

instrument din 

sfera securităţii 

în procesul de 

recrutare 

II2: Nu mă simt deloc confortabil, mă ia durerea de cap când mă 

confrunt cu aşa ceva. 

CC2: În primul rând, e ca şi cum i-aş arăta un soi de suspiciune. 

Pentru că practic îi spun: „Uite, trebuie să te verific şi mai mult 

decât am făcut-o până acum”. 

Tabelul 5: Schimbări în percepţia managerilor 

Schimbări în percepţia managerilor 

Schimbări de 

percepţie în 

cadrul 

primului 

interviu 

BB1: Chestiunea, se pare, e una simplă, dar îţi poate cauza multe 

daune. Doar în momentul în care ţi-am răspuns am înţeles amploarea 

pagubelor. E mult mai mare decât aş fi estimat într-un răspuns 

spontan. E de fapt cu mult mai mare 

Schimbări de 

percepţie în 

cadrul celui de-

al doilea 

interviu 

DD2: Wow, desigur. În special în domeniul electronicelor, dacă îmi 

trimit reprezentantul care nu are pregătire în domeniul electricităţii 

sau nu deţine cunoştinţele necesare în domeniul sistemelor de 

alimentare neîntreruptă cu energie sau nu cunoaşte componentele şi 

modul în care sunt conectate ar putea arde sisteme întregi dintr-o 

cameră plină de calculatoare şi pagubele s-ar ridica la câteva 

milioane. 

Schimbări de percepţie au avut loc în cadrul primului interviu; aceste schimbări s-au 

produs înainte de prezentarea instrumentului preluat din domeniul securităţii, care a avut 

loc la finele primului interviu şi de prezentarea datelor globale asupra fenomenului din 

cadrul celui de-al doilea interviu. Interacţiunea cu subiectul şi cu cercetătorul i-a făcut 

pe manageri să-şi reconsidere şi să-şi modifice punctele de vedere. 
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CAPITOLUL IV:  

CONCLUZII ŞI RECOMANDĂRI 

IV.1 Concluzii de natură conceptuală: reconsiderarea gestionării 

riscurilor în cazul fraudării prin intermediul CV-ului în companiile 

globale 

La nivel conceptual, oferirea unui răspuns și / sau reducerea posibilităților producerii 

fenomenului global și frecvent al fraudei prin intermediul CV-urilor trebuie prezentate 

dintr-o perspectivă cât mai apropiată de realitatea situației din întreaga lume în ceea ce 

privește acest fenomen. 

Există lacune care afectează furnizarea unui astfel de răspuns într-o serie de domenii 

atât pentru companii, managerii și angajații lor, cât și pentru candidați. În primul rând, 

literatura de specialitate reflectă fenomenul într-o măsură limitată, prezentând în general 

versiunea celor care comit frauda și nu oferă o viziune sau o soluție de ansamblu. 

Studiile care se referă la infracțiunile în muncă, vorbesc în principal de păstrarea 

angajaților și nu despre candidații care practic îşi mint angajatorii înainte de angajare, 

aşa cum se întâmplă în cazul fraudei prin intermediul CV-ului. În plus, literatura de 

specialitate care prezintă teorii și abordări care vizează domeniul managementului în 

general și în special managementul resurselor umane, nu studiază nici fenomenul în sine 

şi nici modul în care companiile şi managerii lor se pot proteja împotriva acestui 

fenomen. 

Un alt decalaj apare în lumea globală, unde capitalul și bunurile circulă și traversează 

relativ rapid și eficient frontierele fizice. Acest lucru face dificilă reacția la fenomen mai 

ales în etapele de verificare a candidaţilor de pe piața muncii, care nu se pot deplasa cu 

aceeași ușurință. 

Angajatorii, angajații și candidații pe piața mondială a muncii se confruntă cu granițe și 

distanțe fizice, proceduri de reglementare, legi diverse și / sau restricţii naționale sau 

federale / regionale. Barierele culturale și lingvistice nu numai că îngreunează libera 

circulație, dar și afectează piața muncii. Acestea se adaugă dificultăţilor din etapele de 

recrutare și selecție, cu accent pe verificarea datelor candidaților din diverse locaţii, 

proveniţi din culturi diferite, care prezintă documente în limbi străine. Aceste decalaje 

sunt accentuate de tendințele pe piața globală a forței de muncă. Aceste tendințe se 

referă la lipsa de candidați calificați necesari angajatorilor pentru ocuparea posturilor 
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din străinătate. O altă tendință este scăderea numărului de poziții pe piața muncii 

datorită progreselor tehnologice și șomajului local din țările în care operează companii 

globale. Aceste decalaje resimţite la nivel mondial alimentează ambiguitatea și absența 

informațiilor, precum și rezultatele fenomenului și capacitatea de a îl contracara. 

De obicei, statele sau blocurile regionale nu sunt expuse la acest fenomen frecvent, nu 

discută și nu se confruntă cu implicaţiile şi efectele lui la scară largă. Puţine instituţii 

funcționează uniform și se adaptează în favoarea sectorului de afaceri care operează în 

interiorul sau în afara țării sau a bloculuipentru a crea reglementări care să le protejeze 

de acest fenomen în general și a conveni în special asupra etapelor de verificare. 

Decalajele descrise influenţează comportamentul companiilor globale şi percepţiile 

managerilor acestora asupra fenomenului. Încercările de a defini o strategie clară pentru 

contracararea fenomenului sunt complexe şi neclare şi interpretările subiective abundă 

în percepţiile managerilor şi angajaţilor, precum şi acţiunile îndreptate înspre fenomenul 

în sine şi înspre candidaţi. Astfel, interpretările subiective ale managerilor sunt flexibile 

datorită presiunii de a îndeplini anumite obiective şi datorită grupului la care sunt afiliaţi 

– compania şi colegii de muncă, aceste elemente influenţând la rândul lor 

comportamentul vis-a-vis de candidaţi. Aceste interpretări subiective derivă uneori din 

lipsa conştientizării, dar în mod paradoxal şi din conştientizarea fenomenului. Unii 

manageri fac interpretări unice din cauza presiunilor, în particular cele de a îndeplini 

obiectivele de recrutare. În final, aceste presiuni duc la ne-raportarea şi chiar la 

ascunderea fenomenului de alţi membri ai personalului companiei respective. 

Într-o astfel de situație, este şi mai dificil să se definească frauda și să se convină asupra 

lacunelor pentru a se evidenţia daunele și implicațiile economice pe care acest fenomen 

le poate provoca. Această situaţie face, de asemenea, dificilă alegerea unor instrumente 

legale de bază, eficiente, care să poată fi folosite în general și în special în anumite 

regiuni geografice. În consecință, rezultatul poate însemna lipsa instrucțiunilor, 

politicilor și procedurilor pentru manageri și angajați în ceea ce privește fenomenul în 

sine și modul de a-l combate sau a-i face faţă eficient. 

Astfel, managerii, la rândul lor, se confruntă singuri cu fenomenul şi sunt nevoiţi să se 

bazeze pe propriile interpretări subiective pentru a se proteja, interpretări derivate din 

practică şi experienţă, în loc să se bazeze pe politici standardizate şi adaptate la nevoile 

companiei.  
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Acest decalaj semnificativ reprezintă o provocare în ceea ce priveşte etapele de 

verificare a datelor pentru candidații din companiile globale, şi derivă din cadrul 

cultural și social în care au crescut şi s-au format managerii, precum și din întâlnirea 

unor medii culturale şi sociale din cadrul unei companii. În lumea globală în care 

operează companiile, acestcadru nu este, în general, uniform și conduce la opinii diferite 

asupra fenomenului și a modului în care este perceput. Prin urmare, întâlnirile dintre 

companii și manageri și între managerii înșiși, precum și interacţiunea cu diferiți 

candidați agravează incapacitatea de a face faţă fenomenului. Astfel, există foarte puţini 

manageri care se protejează împotriva fenomenului și luptă pentru a-l aduce în prim-

plan și a sugera căi eficiente de a-i face față. Răspunsul propus vine din experiență, 

ținând cont de limitările și lacunele existente și de influența lor asupra companiilor 

globale în contextul producerii acestui fenomen. 

Modelul propus sugerează trei etape care trebuie efectuate în acelaşi timp şi la care se 

aşteaptă feed-back reciproc. Modelul de cercetare, RM-FCV (Risk Management Fraud 

CV/Managementul Riscului Fraudei prin CV) se bazează pe concepte care conferă un 

cadru de referinţă pentru confruntarea cu fenomenul şi prevenirea daunelor cauzate de 

expunerea la fenomen. Modelul se încadrează în managementul riscului cu referire 

directă la frauda prin intermediul CV-urilor. 

Figura de mai jos descrie modelul RM-FCV propus. 
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Figura 2: Model de management al riscului datorat 

fraudei prin intermediul CV-urilor în companiile 

globale - Model RM-FCV  
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IV.1.1 Expunere 

Se pare că fenomenul de fraudă prin intermediul Cv-ului în companiile globale nu este 

discutat deschis. Managerii companiilor şi angajaţii care se confruntă cu el se descurcă 

singuri, păstrând ambiguitatea fenomenului pentru sine, fără a împărtăşi informaţiile 

grupului la care sunt afiliaţi – angajaţii companiei şi manageri de pe diferite 

departamente. Această ambiguitate, din perspectiva managerilor, este întreţinută de teama 

reacţiilor grupului. Prin urmare, compania trebuie să-şi informeze managerii şi angajaţii 

cu privire la faptul că încearcă să facă faţă fenomenului şi că este nevoie de ajutorul 

managerilor de primă linie care recrutează şi selectează candidaţi internaţionali şi locali 

care se confruntă cu acest fenomen. O asemenea propunere se poate pune în aplicare în 

mod gradat şi punctual la diferite nivele de expunere, în funcţie de deciziile companiei. 

Informaţiile pot fi colectate prin acţiuni precum: discuţii la masa rotundă, interviuri 

personale cu cei care se apără, chestionare deschise şi anonime, toţi aceşti factori ajutând 

la conceperea măsurilor prin care informaţiile să poată fi evaluate şi să devină instrument 

de evaluare. Cel mai probabil, o astfel de cerere din partea companiei va contribui la 

scăderea presiunii cauzate de teama de expunere la fenomen şi va contribui la schimbarea 

perspectivei managerilor şi angajaţilor ca membri ai grupului în care este nu numai de 

dorit, dar şi necesar să se raporteze şi să se discute fenomenul. Astfel se vor obţine 

informaţii valoroase despre caracteristicile fenomenului şi abilitatea de a proteja 

compania, managerii şi angajaţii de efectele sale. Astfel, compania ca şi grup de care 

aparţin managerii şi angajaţii va putea face faţă cu succes fenomenului, îl va putea 

preveni sau îi va putea reduce frecvenţa. 

IV.1.2 Colectarea informaţiilor şi măsurarea decalajelor 

Imediat după anunțarea unei solicitări de ajutor în confruntarea cu fenomenul către 

managerii și angajații companiei, informațiile vor curge de la diverse categorii de 

personal în timp ce se va elabora o metodă de raportare şi instrumentele cu ajutorul 

cărora informaţia va fi cuantificată şi evaluată. Aceste informații sunt necesare pentru a 

reda o imagine realistă a situației, contribuind astfel la diagnosticarea eficientă a 

decalajelor dintre situația existentă și cea dezirabilă și oferind posibilitatea de a construi o 

imagine viitoare mai bună pentru companie. Informațiile pe care o companie ar încerca să 
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le obțină de la manageri și angajați pot viza o serie întreagă de aspecte, unul dintre 

acestea fiind punctul de vedere al celor care apără fenomenul în general și candidaţii 

implicaţi în special. 

Un alt domeniu este furnizarea de informații despre reglementările companiei și politica 

de evaluare a riscurilor operaționale, barierele culturale, lingvistice și legislative în 

domeniile operațiunii companiei pentru a aborda un anumit comportament și a face față 

fenomenului. Mai mult, s-ar putea clarifica aspecte legate de natura fenomenului, cum ar 

fi rata fraudei, domenii cheie care sunt vizate de fraudă, sectoare care au de suferit, fraude 

în funcție de tipuri de roluri, tipuri de candidați care comit fraude în funcție de 

caracteristicile locale, globale, sociale, etc. 

Alte sectoare colectează și achiziționează informații despre fenomen în ceea ce privește 

comunicarea și modalitățile de raportare între persoanele care asigură protecţia și 

companie pentru a îmbunătăți procesul de protecție. Este important să fie identificați toţi 

factorii care se ocupă de fenomen la toate nivelurile companiei precum și pregătirea pe 

care au primit-o pentru a face față cu succes provocărilor, examinând acțiunile lor și 

încercând să se acţioneze în mod coroborat. Informațiile colectate vor include clarificări 

cu privire la instrumentele de protecție împotriva fenomenului care sunt acceptate de 

companie precum și instrumentele subiective care pot fi utilizate, precum și modalități de 

identificare a angajaților recrutaţi pe baza unor informaţii false furnizate în timpul 

proceselor de selecție și vor fi identificate evaluările persoanelor desemnate să protejeze 

compania privitor la daunele generate de acest scenariu. 

IV.1.3 Acţiunea 

În acelaşi timp cu colectarea datelor, o companie trebuie să întreprindă acţiuni care să 

reducă sau să prevină expunerea la fenomen. Aceste acţiuni vor include dezvoltarea de 

politici şi proceduri, grija faţă de personalul care se confruntă cu fenomenul, inclusiv 

angajaţii şi candidaţii, compania dezvoltând mijloace de autoprotecţie împotriva 

fenomenului concomitent cu stabilirea priorităţilor potrivit informaţiilor obţinute. 
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IV.1.3.1 Cod etic, politici şi proceduri operaţionale de management al 

riscului 

Acțiunile care vizează politica și procedurile de gestionare a riscurilor operaționale într-

un proces de achiziție de informații trebuie să furnizeze răspunsuri și să exploreze 

modalități de adaptare a procedurilor și politicilor de gestionare a riscurilor la noi 

informații. Relevanța lor ar trebui evaluată în funcţie de situaţia dorită şi lacunele 

existente. Dacă există lacune, procedurile și politicile de gestionare a riscurilor ar trebui 

să fie actualizate. Această acțiune se va desfășura pe două niveluri, unul intern pentru 

toate ramurile și activitățile companiilor globale, şi altul corelat și adaptat la mediile 

locale și globale în care operează companiile. Înainte de a elabora procedurile și politicile 

de gestionare a riscurilor, companiile trebuie să-și delimiteze clar părerile cu privire la 

onestitate și comportament adecvat și, prin urmare, atitudinea faţă de fenomenul fraudei 

prin intermediul CV-urilor şi să facă aceste păreri cunoscute managerilor, angajaților și 

candidaților. O astfel de abordare se va materializa în integrarea sau actualizarea / 

redactarea unui cod de etică menit să unifice perspective culturale și sociologice diverse 

la toate nivelurile și în toate regiunile de activitate ale companiei în ceea ce privește 

onestitatea și comportamentul adecvat și va fi utilă în clarificarea politicilor și 

procedurilor ca etapă inițială. 

A doua etapă constă în actualizarea și / sau redactarea procedurilor și consolidarea 

politicilor de gestionare a riscurilor destinate managerilor și angajaților companiei și 

conduce la aplicarea politicii companiei în spiritul codului etic. Procedurile pentru 

identificarea și raportarea suspiciunilor de fraudă prin intermediul CV-uri vor fi detaliate, 

la fel ca și politicile care descriu măsurile de atenuare sau concedierea, înainte de 

numirea în funcție, în concordanţă cu rezultatele verificărilor și după numire în funcție, în 

concordanţă cu metode de evaluare a performanței standard care nu sunt explicate în alte 

instrumente. 

Sunt necesare proceduri care să explice modul în care va fi implementat procesul şi se 

vor utiliza instrumente pentru verificarea datelor şi raportare. Aceste activităţi vor fi 

desfăşurate de către managerii de primă linie şi angajaţii care se confruntă cu fenomenul. 

Un alt aspect esenţial în redactarea procedurilor şi politicilor companiei este mediul în 
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care operează respectiva companie. Atunci când se redactează procedurile interne, 

companiile trebuie să respecte reglementările locale şi internaţionale, tratate şi legi cu 

privire la piaţa muncii precum şi drepturile generale ale candidaţilor şi în mod specific 

drepturile pe care aceştia le au în contextul fenomenului. Politicile de management al 

riscului şi procedurile ce ţin de etapele de verificare trebuie să ţină seama de 

caracteristicile culturale şi sociologice ale regiunii în care operează compania pentru a 

preveni dificultăţile cu care s-ar putea confrunta managerii de primă linie şi angajaţii care 

asimilează aceste proceduri şi etape de verificare în relaţia cu candidaţii proveniţi din 

diverse regiuni. 

IV.1.3.2 Mijloace 

Este nevoie de acţiune care să combine atenţia faţă de procesele de recrutare şi selecţie cu 

îmbunătăţirea etapelor de verificare a datelor utilizând instrumente deja existenteşi 

instrumente noi din sfera securităţii. 

Prima acțiune necesară este schimbarea atitudinii și modul în care sunt abordate CV-urile 

și punerea accentului pe procesele de verificare a datelor în recrutarea și selectarea 

candidaților. Astăzi, CV-urile au o importanță redusă pentru companii, fiind simple 

instrumente ale unui proces rapid și sunt uneori folosite pentru a identifica acei candidați 

care îndeplinesc mai bine cerințele de bază ale postului înainte de a trece la verificarea 

avansată a datelor. Drept urmare, etapele de verificare a datelor ajung să coste mai mult 

folosind instrumente din sfera resurselor umane, precum interviuri și conversații cu 

persoanele de referinţă. Acești pași nu au fost inițial concepuţi pentru a expune eventuala 

fraudă prin intermediul CV-ului și sunt efectuaţi de managerii de primă linie și de 

angajații dintr-o serie de domenii, care nu au fost instruiți să facă față fenomenului. În 

consecinţă, sunt necesare etape mai aprofundate de verificare a datelor pentru a preveni 

sau reduce expunerea la frauda prin intermediul CV-ului, pentru a preveni risipa de 

resurse prețioase în etapele de selecție și în special pentru reducerea costurilor care 

rezultă din recrutarea eronată sau recrutarea candidaților care au mințit CV-urile lor. 

Înainte de primirea CV-urilor 

Pentru a reduce expunerea şi a preveni frauda prin intermediul Cv-ului eforturile trebuie 

îndreptate către candidaţii pasibili de a comite acest tip de fraudă. Companiile trebuie să-
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şi anunţe în mod clar potenţialii candidaţi că solicită corectitudine şi acurateţe în ceea ce 

priveşte CV-urile şi că se vor efectua verificări detaliate dacă se consideră necesar. Aceşti 

paşi vor include o serie de verificări simple dar complete în funcţie de persoanele alese, 

cu referire la zona geografică, rol, şi altele. Un asemenea anunţ către candidaţi, înainte ca 

aceştia să trimită CV-urile, este menit să-i facă atenţi la corectitudinea şi acurateţea 

detaliilor pe care le includ în CV. 

La primirea CV-urilor 

Companiile care încearcă să prevină sau să reducă expunerea la daunele potențiale trebuie 

să schimbe atitudinile ambivalente ale managerilor față de CV-uri. Acest aspect se referă 

la acei manageri care nu atribuie multă importanță CV-urilor și caută rapid date cheie 

pentru a identifica rapid candidații care au potențialul de a îndeplini cerințele postului. 

Apoi apelează la etape lungi, instrumente și resurse multiple, pentru a continua selecția. 

Schimbarea atitudinilor înseamnă citirea cu ochi critic a CV-urilor și, prin urmare, 

principalul pas al verificării datelor va fi făcut la primirea formularului.Astfel, imediat ce 

se primeşte un CV, managerii vor examina datele detaliate în acesta. Datele în care apar 

lacune care necesită clarificări suplimentare din partea candidaților vor fi marcate și 

documentate într-un formular online transparent pentru toți managerii de primă linie, care 

vor însoți candidații în toate procesele de recrutare și selecție. Aceste date includ nume 

suplimentare sau diferite faţă de cele din documentele de identitate, inadvertenţecu 

privire la datele de angajare, care pot fi prelungite sau omise, inadvertenţe legate de 

locurile de muncă anterioare sau de foştii angajatori, de istoricul angajărilor,de rolurile 

ocupate, de domeniile de responsabilitate și salarizare, de educațiea academică și 

profesională, lipsa unor persoane de referinţă relevante şi autentice de la locul de muncă 

anterior și orice detalii neobișnuite care necesită clarificări suplimentare și definite de 

companii ca fiind relevante pentru continuarea procesului de selecție de la candidați. 

După identificarea lacunelor şi discrepanţelor din Cv-uri 

După identificarea omisiunilor şi inadvertenţelor din CV-uri, formularele online cu 

numele candidaţilor pentru care sunt necesare clarificări trebuie trimise tuturor membrilor 

personalului care participă la procesul de recrutare şi selecţie.Importanţa şi relevanţa 

datelor lipsă trebuie estimată pentru a decide dacă pot fi acceptate acele inadvertenţe fără 
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clarificări suplimentare sau dacă este nevoie de verificări mai amănunţite. Potrivit acestei 

evaluări, se poate acţiona în modul următor sau în funcţie de circumstanţe: 

a. Reţinerea sau respingerea inadvertenţelor din CV total sau parţial în funcţie de 

politicile companiei sau procedurile de recrutare. Motivele deciziei se vor afişa 

pe platforma online pentru referinţa ulterioară pe parcursul angajării sau 

recrutării candidaţilor. 

b. Dacă sunt necesare clarificări, candidaţii vor fi contactaţi online înainte de 

continuarea procesului, datele care necesită clarificări vor fi detaliate şi însoţite 

de solicitarea de completare a datelor lipsă care vor fi adăugate pe formularele 

online. 

c. Potrivit deciziei persoanei aflate la conducere, pentru a susţine datele furnizate 

candidaţilor li se poate solicita să aducă documente suplimentare, precum 

evidenţa angajărilor de la Institutul Naţional de Asigurări, aşa cum am menţionat 

în prezenta cercetare, şi/sau alte documente oficiale. 

d. După primirea feedback-ului din partea candidaţilor, se vor purta discuţii cu 

persoanele de referinţă de la fostele locuri de muncă. Conversaţiile vor include 

un format specific domeniului securităţii pentru a reduce posibilitatea 

manipulării identităţii persoanelor de referinţă sau a informaţiilor furnizate de 

aceştia. 

e. În acelaşi timp se vor analiza reţelele sociale pentru informaţii suplimentare şi se 

vor efectua verificări de către companie sau de către un prestator de servicii 

extern. 

f.   Se va proceda apoi la integrarea informaţiilor existente şi suplimentare din 

diverse surse precum: furnizori care efectuează verificări privind potrivirea 

pentru un anumit post, referinţe primite din surse neoficiale şi formularele online 

ale candidaţilor. 

g. Pe durata interviurilor telefonice sau faţă în faţă cu candidaţii, corelate cu 

informaţiile furnizate până în acest moment în CV, se recomandă folosirea 

metodelor de verificare a datelor tehnice specifice domeniului securităţii, astfel 

încât datele să poată fi verificate ulterior, după numire. 
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După numire, verificările și rapoartele trebuie efectuate conform politicilor și 

procedurilor companiei, folosind metode și instrumente de măsurare desemnate 

managerilor sau personalului profesional direct responsabil pentru angajați. Aceste 

verificări trebuie să ofere un punct de control asupra proceselor de recrutare și selecție, în 

general, folosind diverse măsuri pentru clarificarea performanțelor specifice ale 

angajaților și, în special, corelarea performanței cu datele potrivit cărora candidaţii au fost 

aleşi. 

 

IV.1.3.3 Personalul 

În confruntarea cu fenomenul fraudei prin intermediul Cv-urilor este necesară contactarea 

personalului central, managerilor de primă linie și angajaților, care se confruntă cu acest 

fenomen. Diferența dintre circumstanțele existente și cele dezirabile din punctul de 

vedere al companiilor trebuie soluționată pe baza informațiilor pe care companiile le 

obțin despre fenomen. Această acțiune trebuie să identifice persoanele care pot oferi 

protecţie împotriva fenomenului la toate nivelurile organizaționale și modul în care 

acestea pot acţiona. Acest proces va fi realizat în două moduri: 

Numirea personalului 

Sistemul prin care companiile încearcă să facă față acestui fenomen are multe fațete care 

combină sistemele interne și factorii externi. Având în vedere complexitatea procesului 

de selecție, ar trebui să fie numite temporar sau permanent echipele sau persoanele 

responsabile pentru a fi însărcinate cu crearea, implementarea și funcționarea cu succes a 

acestui sistem. 

Instruirea personalului 

În furnizarea instrucțiunilor către managerii de primă linie și angajații care se ocupă de 

acest fenomen, prioritatea companiei trebuie să rămână integritatea, managerii de primă 

linie şi angajaţii având o perspectivă comună. Scopul principal este ca respectiva 

companie să-şi îndeplinească obiectivele. Instrucțiunile sunt menite să clarifice viziunea 

şi politicile companiei, şi să gestioneze riscurile ce pot deriva din fenomen. Aceste 

instrucțiuni trebuie să abordeze diferențele culturale și lingvistice care trebuie privite din 
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diverse perspective, având în vedere diversitatea candidaţilor. În plus, managerii vor 

primi în mod constant instrucţiuni cu privire la caracteristicile acestui fenomen în 

regiunile de operare ale companiei, precum și instrumentele de abordare furnizate, 

barierele culturale și lingvistice, limitările legale, barierele și granițele fizice, precum și 

modul corespunzător de abordare a candidaților. 

 

Instrumente pentru o interfaţă a lucrului cu compania 

O parte importantă a implementării noii politici a companiei pentru a face față 

fenomenului este instruirea managerilor și angajaților în legătură cu esența și modul de 

operare al fenomenului. Activitatea managerilor va fi conformă codului de etică, 

politicilor și procedurilor formulate de companie cu privire la fenomen. Utilizarea unor 

instrumente și metode uniforme pentru măsurarea caracteristicilor fenomenului este 

importantă pentru a crea și îmbunătăți o serie de paşi eficienți în verificarea datelor şi 

prevenirea problemelor care pot apărea ulterior. După numire, sunt necesare metode de 

evaluare a angajaților și managerilor cu performanțe reduse pentru a reconsidera datele cu 

care care angajații au fost desemnați să lucreze și pentru a lua decizii cu privire la 

continuarea raportului de muncă. Aceste instrucțiuni vor indica managerilor ce date 

trebuie raportate, cum ar trebui transmise în cadrul companiei şi care sunt persoanele care 

pot opera cu aceste informaţii. 

Instrucţiuni pentru evaluarea CV-urilor 

Schimbarea atitudinii cu privire la CV-uri a managerilor de primă linie şi a angajaţilor 

care se confruntă cu fenomenul este un aspect esenţial. CV-urile reprezintă poarta de 

intrare pentru cele mai multe dintre fraudele de acest tip şi modul în care managerii 

abordează acest aspect trebuie schimbat, deoarece în caz contrar însăşi atitudinea 

managerilor invită la fraudă. Schimbarea aceasta extrem de necesară înseamnă de fapt 

reducerea la zero a atitudinii ambivalente faţă de CV-uri şi folosirea etapelor principale 

de verificare înainte de recrutare. Astfel, managerii trebuie instruiţi şi învăţaţi să citească 

CV-urile cu ochi critic, conform politicilor şi procedurilor formulate de companie, ţinând 

cont atât de contextul în care se manifestă fenomenul cât şi de discrepanţele culturale în 

recrutarea la nivel local şi internaţional. Aceste etape vor ajuta la identificarea lacunelor 
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care necesită informaţii detaliate pentru a fi probate sau respinse în funcţie de datele 

colectate în decursul procesului de verificare. În cadrul etapelor de verificare, modul în 

care aceste informaţii sunt documentate şi raportate este deosebit de important. Prin 

urmare, managerii trebuie instruiţi să documenteze informaţiile care necesită clarificări 

folosind formulare online prestabilite şi raportând informaţiile personalului implicat în 

procesul de recrutare.  

 

Integrarea instrumentului de verificare din sfera securităţii în procesul de verificare 

şi selecţie 

Instrucţiunile către manageri vor include expunerea la şi posibilitatea de a integra toate 

documentele oficiale care pot asigura verificarea monovalentă a datelor furnizate de către 

candidaţi în CV-urile lor, în conformitate cu cerinţele companiei valabile într-o zonă 

geografică relevantă. În cadrul acestui studiu, rezultatele au indicat faptul că managerii 

consideră raportul angajatului care detaliază istoricul angajărilor ca fiind un instrument 

potrivit pentru obiectivele lor în cadrul verificării datelor candidaţilor. Pentru a integra 

aceste instrumente în procedura tradiţională de recrutare şi selecţie, managerii trebuie 

ghidaţi cu privire la toate instrumentele şi la posibilitatea de a solicita aceste documente 

în toate zonele globale în care funcţionează compania, în conformitate cu politicile 

formulate de aceasta. Prezenta cercetare recomandă integrarea modelului prezentat în 

studiu şi aplicarea lui în procesele de instruire a managerilor din companiile globale.  

IV.2 Implicaţii de ordin practic şi recomandări 

Implicaţiile de ordin practic ce derivă din concluzii arată că aceste companii globale vor 

putea face faţă mult mai eficient şi vor putea reduce semnificativ daunele şi riscul 

expunerii la frauda prin intermediul CV-ului. Compania va acţiona pentru a consolida o 

linie de acţiune ca şi grup unitar şi astfel managerii de primă linie şi angajaţii vor putea 

împărtăşi informaţiile legate de fenomen în mod deschis şi fără teamă. Acest lucru va 

permite înţelegerea fenomenului şi a amplorii sale, precum şi a implicaţiilor rezultate din 

daunele pe care le-ar putea provoca. Astfel, prin procesul de învăţare, o companie îşi 

poate consolida mijloacele de a reacţiona pe termen scurt şi lung, adaptate pentru a fi 
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utilizate de către managerii de primă linie şi angajaţii care se confruntă cu fenomenul în 

toate regiunile în care activează compania.  

Recomandările care vor contribui la aplicarea cu succes a concluziilor încep cu anunţarea 

de către companie a managerilor și angajaților că fenomenul fraudei prin intermediul CV-

luipoate fi discutat şi abordat în mod deschis și că ajutorul grupurilor este necesar în acest 

proces. Companiile vor face cunoscut managerilor că există o viziune consolidată a 

companiei asupra acestui fenomen exprimată sub formă de coduri etice, proceduri și 

politici actualizate pentru gestionarea riscurilor operaționale derivate din expunerea la 

frauda prin intermediul CV-ului. 

Până la acest pas, orice discuţie despre fenomen cu colegii sau superiorii este percepută 

ca o ameninţare şi trebuie menţionat că în multe situaţii existenţa fenomenului este 

negată. Faptul că o companie anunţă oficial că este nevoie de ajutor în colectarea 

informaţiilor şi consolidează o nouă politică îi va ajuta pe manageri să iasă din starea de 

izolare cu privire la fenomen şi să treacă peste teama că discutarea acestuia cu membrii 

grupului ar putea să le dăuneze.  

Acest sistem va implica şi măsurarea fenomenului folosind instrumente bine definite de 

companie care vor oferi o reacţie completă sau parțială la fenomen. După expunerea 

fenomenului, acţiune menită să contribuie la ameliorarea temerilor managerilor de a 

implementa instrumente din domeniul securității, va fi posibilă adoptarea acestor 

instrumente și asimilarea lor în procesele de recrutare și selecție în scopul verificării 

datelor pe care candidații le furnizează în acest proces. În afară de utilizarea 

documentelor oficiale pe care statele și alte organisme oficiale le produc, companiile 

trebuie să ia în considerare punerea în aplicare a metodelor și instrumentelor din 

domeniul securității, alături de alte instrumente tradiționale, precum interviurile și 

conversațiile cu persoanele de referinţă. 

 

IV.3 Limitele cercetării 

Atunci când discutăm despre limitele cercetării, trebuie să luăm în calcul faptul că 

cercetătorul a examinat subiectul sensibil al fraudei prin intermediul CV-ului cu o 
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populaţie afectată de acest fenomen la locul de muncă, adică acolo unde fenomenul se 

produce. Acest aspect a determinat colectarea cu dificultate a datelor în cadrul 

interviurilor cu managerii, deoarece subiectul era unul sensibil iar managerii erau 

implicaţi personal şi manifestau teama de expunere în cadrul grupurilor de care 

aparţineau, respectiv alţi manageri sau angajaţi ai companiei. Este posibil ca aceste 

bariere să fi blocat informaţii valoroase. Deşi rezultatele indică faptul că există 

similarităţi în percepţia managerilor cu privire la natura fenomenului, populaţia de 

manageri intervievaţi aparţine unei regiuni geografice cu caracteristici culturale similare, 

ceea ce poate constitui un obstacol în expunerea informaţiilor care sunt determinate 

cultural sau a altor percepţii care ar fi putut expune alte laturi ale fenomenului. 

Este important să menţionăm limitele cercetării cu privre la zona Uniunii Europene. 

Datele aproape inexistente cu privire la frauda prin intermediul CV-ului în Europa au 

avut ca rezultat excluderea analizei acestui fenomen în Europa. Cu toate acestea, 

cercetarea noastră face o scurtă trecere în revistă a parcursului istoric şi a situaţiei curente 

în ceea ce priveşte formularul de CV european, respectiv Europass. Această trecere în 

revistă a avut drept scop documentarea cronologică şi menţionarea modalităţilor de 

utilizare a acestui formular. 

O altă limitare o constituie absenţa fenomenului din literatura de specialitate. Cercetătorul 

menţionează că acest fenomen nu este menţionat în literatura de specialitate şi propune 

includerea sa ca factor esenţial în: toate domeniile studiilor de management cu accent pe 

performanţa managerilor şi îndeplinirea obiectivelor acestora, modalităţile de protejare 

împotriva fenomenului şi cuantificarea daunelor care derivă din acesta. Astfel, după cum 

arată cercetarea noastră, în prezent managerii sunt în situaţia de a se confrunta în mod 

curent cu acest fenomen fără a se putea baza pe un cadru teoretic, şi astfel sunt nevoiţi să 

interpreteze fenomenul în mod subiectiv. 

Faptul că managerii nu sunt pregătiţi şi specializaţi în această privinţă conduce la situaţia 

în care, deşi în general înţeleg esenţa fenomenului, nu pot decât estima aspecte precum 

amploarea daunelor cauzate companiei, fără a avea la dispoziţie date numerice testate 

prin instrumente ce ţin de procedurile de management. Cercetătorul a efectuat prezenta 

cercetare singur, în decurs de un an. Ar fi nevoie de o perioadă mai îndelungată pentru 
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examinarea schimbărilor ce au loc în timp în percepţia managerilor. Ar fi util de examinat 

dacă s-au produs ulterior schimbări în percepţia managerilor asupra fenomenului şi a 

semnificaţiei acestuia, sau schimbări în ceea ce priveşte mijloacele de protecţie şi 

integrarea instrumentelor din sfera securităţii în procesele de recrutare şi selecţie, 

atitudinea managerilor cu privire la expunerea la fenomen şi raportarea acestora către alţi 

membri ai grupului de care aparţin.  

Interviurile au fost înregistrate şi transcrise de către un profesionist vorbitor de limbă 

ebraică şi apoi traduse în engleză de către un traducător autorizat sub supravegherea 

cercetătorului; este însă posibil ca în acest proces să fi intervenit mici erori sau 

distorsionări cauzate de polisemie sau anumite similitudini. Unele dintre sursele citate 

sunt redactate în limbi străine pe care cercetătorul nu le stăpâneşte. Aceste surse au fost 

traduse cu ajutorul programelor de traducere automată disponibile pe internet, ceea ce 

poate presupune anumite erori de traducere. 

IV.4 Contribuţii la cunoştinţele de ordin teoretic 

Contribuţia prezentei cercetări la îmbogăţirea cunoştinţelor teoretice constă în faptul că 

cercetarea noastră indică lacunele care afectează abilitatea companiilor globale de a se 

proteja împotriva fenomenului de fraudă prin intermediul CV-ului şi de a reduce 

posibilele daune. Cercetarea evidenţiază absenţa acestui subiect din literatura de 

specialitate, precum şi frecvenţa fenomenului şi implicaţiile negative pe care acesta le 

produce. Teoriile tradiţionale referitoare la management în general şi la managementul 

resurselor umane în special nu menţionează acest fenomen ca având vreo influenţă asupra 

procedurilor de management.  

Cercetarea noastră arată că teoriile legate de infracţionalitatea în muncă se referă la 

angajaţii care comit infracţiuni la locul de muncă în beneficiul personal şi pe cheltuiala 

angajatorilor. Frauda prin intermediul CV-ului poate fi considerată infracţiune în muncă 

potrivit acestei definiţii, dar literatura de specialitate nu menţionează candidaţii ca şi 

persoane care comit infracţiuni în muncă înainte de a fi angajaţi, adică infracţiuni la locul 

de muncă înainte de angajare. Absenţa acestui fenomen din studiile profesionale şi 

formale adresate managerilor şi angajaţilor, precum şi absenţa lui din teoriile cu privire la 

infracţionalitatea în muncă, contribuie la faptul că expunerea la acest fenomen nu este 
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menţionată în politicile de gestionare a riscului ale companiilor globale.Prezenta 

cercetare propune o nouă abordare şi include politici operaţionale de management al 

riscului în companiile globale cu posibilitatea includerii unor aspecte care să acopere 

lacunele menţionate. 

În plus, modelul RM-FCV dezvoltat în cercetarea noastră pe baza rezultatelor obţinute 

constituie o contribuţie importantă în domeniul managementului riscurilor (Douglas 

&Wilavsky, 1982; Tansey & O’Riordan, 1989), în domeniul managementului 

companiilor globale (Adizes, 2004a; Mintzberg, 1973, 1990), în domeniul 

managementului resurselor umane în companiile globale (Baron & Armstrong, 2007; 

Becker, 1964, 1993) şi în domeniul infracţionalităţii la locul de muncă (Sutherland, 

1940). 

IV.5 Contribuţii la cunoştinţele de ordin practic 

Frauda prin intermediul CV-ului în scopul angajării este un fenomen frecvent şi pagubele 

pe care le produce sunt de amploare. Încercările companiilor de a verifica datele 

candidaţilor se limitează la interviuri şi discuţii cu persoanele de referinţă. Aceste 

instrumente ce aparţin sferei resurselor umane sunt costisitoare, iar rata lor de succes este 

limitată. O dovadă este dorinţa managerilor de a utiliza instrumente adiţionale de 

verificare a datelor, ce ţin de sfera securităţii. Prezenta cercetare contribuie la domeniul 

cunoştinţelor aplicate a modelului RM-FCV, care propune o procedură de verificare a 

datelor rapidă şi ieftină, aplicabilă în mare parte în etapa primirii CV-urilor, operată 

independent cu ajutorul instrumentelor ce ţin de sfera securităţii şi pot fi utilizate în 

procesele de recrutare şi selecţie. Modelul combină diverse domenii de cunoaştere 

descriind fenomenul şi axându-se pe problemele existente în cadrul procedurilor de 

verificare şi oferind soluţii pentru rezolvarea sau reducerea expunerii la daunele 

provocate de fenomen în manieră integrativă sau modulară. 

IV.6 Caracterul inovator al cercetării 

Prezenta cercetare propune un punct de vedere holistic cu privire la frauda prin 

intermediul CV-ului din perspectiva populaţiei afectate de fenomen, încercând să ajute la 

prevenirea şi reducerea daunelor provocate de acesta. Studiul indică o serie de aspecte 

inovatoare care ar trebui menţionate; există lacune în literatura de specialitate, în sensul 
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că, în pofida amplorii sale, acest fenomen nu este practic menţionat. Această lacună poate 

afecta modul în care fenomenul este definit, dar şi modul în care companiile globale se 

pot proteja sau pot evalua daunele produse. Evaluarea daunelor este de multe ori dificilă 

şi managerii nu ştiu să facă acest lucru. Cercetarea pune accent pe esenţa daunelor şi pe 

percepţia managerilor cu privire la evaluarea acestor daune. Cercetarea noastră 

demonstrează că există posibilitatea ca slaba performanţă a unui angajat care a minţit în 

CV să afecteze rezultatele pe care compania sa speră să le obţină în manieră mult mai 

gravă decât s-ar putea percepe iniţial. Amploarea potenţială a daunelor, potrivit evaluării 

managerilor, este mult mai mare, echivalând în unele cazuri cu zeci de salarii ale unui 

singur angajat, deoarece la nivel strategic aceste daune se propagă şi ating cote 

îngrijorătoare. 

Cercetarea indică o altă lacună în literatura de specialitate cu privire la infracţionalitatea 

muncii, care se ocupă în general de infracţiunile comise de angajaţi la locul de muncă. 

Studiul nostru arată că este posibil ca infracţiunea împotriva angajatorului să se comită de 

către angajat în circumstanţe ce ţin de pre-angajare. Cercetarea arată, de asemenea, că 

fenomenul fraudei prin intermediul CV-ului este adesea negat chiar de către cei afectaţi 

de consecinţele respectivului fenomen. 

Asemenea studii sunt rare, iar contribuţia prezentei cercetări constă în punctul de vedere 

unic care contribuie la cunoştinţele existente în domeniul abordării fraudei prin 

intermediul CV-urilor. Cercetarea indică atitudinea ambivalentă faţă de CV-uri a 

managerilor companiilor globale, situaţie care are rolul de a încuraja acest tip de fraudă 

deoarece candidaţii au tendinţa de a minţi în legătură cu acele date cheie pe care 

managerii caută să le identifice rapid în CV-uri, fără a face o analiză în profunzime. 

Studiul arată că managerii resimt teama faţă de grupul de care aparţin, respectiv alţi 

manageri sau angajaţi ai companiei, atunci când vine vorba de expunerea fenomenului, 

ceea ce determină restrângerea acţiunilor care ar duce la expunerea fenomenului şi 

protejarea împotriva acestuia. Cercetarea propune o soluţie, dovedind că instrumentele 

din sfera securităţii pot sprijini procedurile de verificare a datelor, aceste instrumente 

fiind verificate cu succes în prezentul studiu. Combinarea instrumentelor din sfera 

securităţii cu cele din domeniul resurselor umane în scopul operării lor de către managerii 
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de primă linie şi angajaţii implicaţi în procesul de recrutare şi selecţie reprezintă un 

element de noutate, fiind o procedură de verificare a datelor rapidă, eficientă şi ieftină. 

IV.7 Direcţii viitoare de cercetare 

Astfel, neincluderea acestui fenomen în procesul de instruire al managerilor este un 

aspect care ar trebui discutat; sunt necesare răspunsuri pentru a afla cum s-ar putea 

implementa cunoştinţe existente şi noi în studiile de management. Aceste studii sunt 

deosebit de importante în încercarea de a acoperi golurile de informaţii din domeniu şi de 

a face informaţiile accesibile pentru a contracara şi reduce daunele provocate de acest 

fenomen. 

Prezentul studiu a investigat percepţiile managerilor cu privire la fenomen şi a clarificat 

diferenţele şi inadvertenţele legate de cunoştinţele pe care le posedă managerii în pofida 

faptului că se confruntă cu fraudarea prin intermediul CV-urilor în mod regulat. Deşi se 

cunosc daunele ce pot fi provocate de fenomen, managerilor le este dificil să evalueze 

rata daunelor specifice şi generale. Le este, de asemenea, dificil să înţeleagă 

instrumentele şi abilităţile de care dispun pentru a se proteja. Studiile viitoare pot 

examina şi clarifica aceste diferenţe care afectează percepţia managerilor. 

Managerilor le este dificil să expună fenomenul fraudei prin intermediul CV-ului și să 

comunice informații despre acesta cu alți angajați ai companiei, uneori în asemenea 

măsură încât ascund aceste informaţii. Deși acest studiu a evidenţiat anumite motive ale 

acestei atitudini, sunt necesare studii suplimentare pentru a investiga dacă aceste 

explicații sunt singurele motive care împiedică comunicarea sau dacă există şi alte 

obstacole. Prin urmare, studiile viitoare trebuie să depună eforturi pentru a clarifica 

modul în care este posibilă îmbunătățirea comunicării în cadrul companiilor și între 

companiile globale în ceea ce privește fenomenul și comunicarea cu mediul în care 

companiile își desfășoară activitatea, în regiunile lor de operare pe probleme locale și 

globale. 

Prezentul studiu a examinat managerii din companii globale care se ocupă de candidați 

din țări diverse, dar au în comun faptul că sunt israelieni care au absorbit valorile, 

normele, cultura și educația dintr-o anumită zonă geografică - statul Israel. Cercetările 

viitoare ar trebui să exploreze percepțiile managerilor din alte regiuni geografice, 
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manageri confruntaţi cu diversitatea culturală, sociologică și etnică pentru a oferi o 

imagine mai profundă a percepțiilor managerilor asupra fenomenului. 

Cercetarea noastră a încercat, de asemenea, să examineze opiniile managerilor cu privire 

la utilizarea și asimilarea instrumentelor din domeniul securității pentru a verifica datele 

din procesele de recrutare și selecție. Cercetările ulterioare ar trebui să examineze 

succesul parțial sau complet al modelului propus, și să propună îmbunătățiri. O astfel de 

cercetare ar trebui realizată cu un grup mai larg de subiecţi, inclusiv țări, companii 

globale, cu accent pe efectul mobilității candidaților și angajaților într-o lume globală 

marcată de diversitate, atât culturală cât și de alte tipuri. 

IV.8 Concluzii şi importanţa cercetării 

Prezenta cercetare s-a axat pe examinarea percepţiilor managerilor unor companii 

internaţionale cu privire la frauda prin intermediul CV-ului în procesul de candidatură 

pentru angajare. Cercetătorul s-a axat pe aceste aspecte prin prisma experienţei în 

domeniul verificărilor de securitate acumulate în urma verificării a mii de candidaţi în 

cadrul cărora s-au descoperit elemente de fraudă, fenomenul dovedindu-se a fi unul 

global, cu multe componente caracteristice identice. În calitate de expert în securitate, 

cercetătorul cunoaşte că acest fenomen necesită investigaţii complexe cu privire la riscul 

derivat din angajarea candidaţilor care au minţit în CV-uri. Aceste chestiuni au fost 

ridicate mai ales de managerii care lucrează în alte domenii decât cel al securităţii, mai 

ales de cei din domeniul resurselor umane, care desfăşoară procese de recrutare şi selecţie 

şi care au fost interogaţi cu privire la perspectiva lor asupra fenomenului în cadrul 

companiilor în care activează. Uneori, managerii au întâmpinat dificultăţi în discutarea 

acestui fenomen sensibil cu care se confruntă la locul de muncă. În majoritatea cazurilor 

în care au furnizat răspunsuri, acestea nu au fost satisfăcătoare pentru cercetător. În unele 

cazuri, au oferit doar răspunsuri parţiale, iar în alte cazuri răspunsurile lor le-au contrazis 

pe cele ale colegilor. 

Aceste rezultate contradictorii au fost în unele cazuri obţinute chiar la acelaşi loc de 

muncă şi cu privire la acelaşi candidat. Situaţia descrisă mai sus l-a determinat pe 

cercetător să examineze percepţiile managerilor cu privire la acest fenomen pentru a-l 

caracteriza şi a încerca să ofere un răspuns complet sau parţial. Din rezultatele obţinute şi 
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din discuţiile pe marginea acestor rezultate au fost scoase la iveală aspecte care trebuie 

rezolvate şi care vor conduce la furnizarea unui răspuns complet sau parţial pentru acest 

fenomen şi factorii afectaţi. 

Cercetarea contribuie la conştientizarea unei situații existente la nivel global în care va fi 

posibilă prevenirea sau reducerea fenomenului în mai multe moduri. O contribuție la 

primul pas necesar pentru a oferi acest răspuns este evidenţierea acestui fenomen cu 

scopul discutării lui, pentru a înțelege componentele și rezultatele sale și metodele de 

protecţie împotriva sa. Pentru ca acest lucru să fie posibil, companiile globale afectate 

trebuie să disemineze procedurile interne în rândul managerilor și angajaților lor, precum 

și în rândul candidaților în viitoarele procese de recrutare și selecție. 

Cercetarea contribuie la înțelegerea unui aspect important, şi anume că fenomenul se 

caracterizează prin faptul că managerii care se confruntă cu el nu împărtășesc informații 

cu colegii și cu alte categorii ale companiilor în care lucrează despre ceea ce se întâmplă, 

considerând că astfel de dezvăluiri în cadrul grupurilor de care aparțin ar putea să le 

dăuneze în diferite moduri. Prin urmare, fenomenul nu este abordat la nivelul companiei, 

iar managerii sunt puşi în situaţia de a se confrunta cu fenomenul în mod izolat, acționând 

pe baza unor interpretări şi mijloace de protecţie subiective.  

Prezenta cercetare indică potențialul daunelor cauzate de fenomen și procedura dezirabilă 

de expunere la scară largă în cadrul companiilor globale, precum și procedura de 

expunere internă în care informațiile și acțiunile sunt partajate la nivel intern, dar și cu 

diverși factori externi și alte companii. Acești factori externi includ ambele state sau 

blocuri regionale care trebuie să ajute companiile care operează în regiunile lor să 

acceseze informații suplimentare pe care le dețin despre fenomen și să încurajeze 

cercetătorii să examineze și să furnizeze informații suplimentare existente sau noi, 

precum și să exploreze posibila utilizare legală a instrumentelor de verificare de care 

dispun. 
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