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INTRODUCERE

Obiectivele cercetarii

Scopul prezentei cercetari este producerea unui nou cadru conceptual pentru
interactiunea cu si reducerea expunerii la pericolele ascunse ale oferirii oportunitatilor
de angajare pe baza datelor inexacte sau false prezentate in CV-uri. Studiul a fost
realizat pe baza examinarii perceptiilor managerilor unor companii internationale care
vizualizeaza CV-urile candidatilor si care iau decizii cu privire la interviuri si angajare;

in prezentul studiu acesti manageri vor fi numiti manageri ,,de prima linie”.

Frauda prin intermediul CV-ului, pe care o vom numi ,,fenomen” in prezentul studiu,
este definitd ca actiunea prin care se prezinta date fictive, menite sa induca in eroare,
sau false realizdri cu intentia de a crea un avantaj injust in fata altor candidati atunci

cand o persoana candideaza pentru o anumita pozitie (Clearly, Walter & Jackson, 2013).

Fenomenul global

Fenomenul mentionat mai sus este unul global, cu trasaturi similare peste tot in lume, si
care are un impact negativ asupra companiilor. Acest fenomen are loc Th mod frecvent
si inregistreaza o tendinta de crestere pe mai multe continente (First Advantage, 2014;
Makhubele, 2016; Wexler, 2006). Cu toate acestea, literatura de specialitate face foarte
putine referiri la acest fenomen, precum si la instruirea companiilor $i managerilor
afectati, care ar putea clarifica anumite aspecte si ar putea ajuta la gasirea unor metode
de contracarare a fenomenului. Din literatura de specialitate reiese ca majoritatea
punctelor de vedere referitoare la acest fenomen sunt externe, asa cum indica studiile
asupra perceptiilor celor care se confrunta cu el (Wexler, 2006) precum si ale
furnizorilor externi care ofera servicii legate de resursele umane si verificari ale
companiilor si furnizeaza astfel informatii despre acest fenomen provenite din
respectiva interactiune (Careerbuilder, 2016). Acest fenomen are mai multe laturi care
afecteaza atdt comportamentul, cat si perceptiile managerilor. Este suficient sa
mentionam ca managerii privesc respectivul fenomen ca pe un factor cheie legat de
esecul in recrutarea candidatilor (ibid). Rezultd in mod clar cd managerii doresc sa-si
protejeze companiile si pe ei Insisi de acest fenomen, in special prin verificarea datelor
candidatilor In mod corect si in conformitate cu nevoile lor de recrutare si procedurile
de selectie. Aceastd sarcind este deosebit de dificild in contexte in care sunt recrutati

candidati diferiti §i provenind din medii culturale diferite, care vin din regiuni



geografice diferite, vorbind diferite limbi si ale caror documente sunt redactate in limbi
straine. Forta fenomenului sub toate fatetele sale, precum si toate aceste diferente pe
care le-am mentionat, sporesc dificultatea verificarii datelor pe care candidatii le
furnizeaza in CV-uri prin intermediul instrumentelor de selectie tradiionale specifice
domeniului resurselor umane. Astfel, managerii din tot mai multe tari aleg sa adopte, pe
langa instrumentele traditionale de selectie, acele instrumente care apartin domeniului
securitatii si care au fost initial concepute pentru a reduce riscul de recrutare a unor
candidati nepotriviti, pentru a asigura integritatea si pentru a raspunde nevoilor
managerilor de prima linie. Nevoia de a folosi aceste instruente deriva din consideratii
ce tin de domeniul resurselor umane, unde este crucial sa se verifice in ce masura un

candidat este potrivit pentru o anumita pozitie (Sterling Back Check, 2016).

Motivatia cercetarii

Experienta profesionald proprie m-a expus acestui fenomen in postura de ofiter de
securitate, respectiv adjunct al departamentului de securitate al unei companii in care
am fost responsabil de politica de integritate si de verificarea profilurilor candidatilor.
Compania 1n cadrul careia am activat este o companie financiara cu activitate globala
care detine, in totalitate sau partial, in jur de cincisprezece institutii financiare diferite
care desfagoard activitagi pe plan local si international. Cererea crescutd pentru
verificarea candidatilor este efectul unui caz cunoscut din Israel al unei institutii
financiare care s-a prabusit in urma delapidarii a sute de milioane de secheli de catre un
manager Tn 2002. Cererea a inceput sd creascd mai intdi in managementul sectorului
financiar si s-a extins si catre alte domenii, pentru a reduce riscul de angajare a unor
persoane nepotrivite sub aspectul integritdtii. Dorinta managerilor era motivata de teama
de expunere la riscuri derivate din lipsa integritdtii prin angajarea unor persoane
nepotrivite, dar si din dorinta de a-si reduce sfera de responsabilitate personald prin
actiuni care sd-i apere de acuzatii de neglijentd In serviciu sau de incapacitate de a
actiona pentru reducerea riscurilor mentionate. In cadrul companiei mi s-a atribuit

sarcina de a organiza si a opera acest sistem.

Conceperea programului de screening de securitate

Programul a fost creat in spiritul codului etic al companiei prin conceperea de noi
proceduri si reclasificarea nivelurilor sensibile ale rolurilor companiei, alegerea
modalitatilor de efectuare a verificarilor si crearea unei echipe de lucru cu furnizorii si

in cadrul companiei pentru a efectua aceste verificari la nivel national. Mijloacele includ
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instrumentele de verificare clasificate In functie de nivelurile de sensibilitate ale
rolurilor - scazute, medii, mari si foarte mari. Aceste instrumente cuprind: verificari
computerizate ale integritatii in sapte limbi diferite, verificarea istoriei locurilor de
muncd anterioare si conversatiile cu persoanele de referinta, revizuirea retelelor de
socializare pentru a expune informatii relevante negative in cazul in care acestea exista,
diverse controale de fond destinate expunerii riscurilor legate de eventuale credite,
infractiuni si alte aspecte, interviu telefonic sau direct, testare cu poligraful la angajare,

efectuatd cu acordul candidatilor.

Israelul este 0 tara cu un numar mare de imigranti si reprezinta, de asemenea, un loc de
angajare vizat de candidati internationali din multe sectoare, care vin in Israel sau sunt
trimisi din Israel in toate colturile lumii. In procesul de alegere a mijloacelor, a fost
necesar sd se acorde o atentie deosebitd diferentelor culturale, de limba, de religie,
codurilor etnice unice, legislatiei locale si internationale, astfel incat, prin operarea
gamei de instrumente sa se obtina rezultate obiective si nepartinitoare, independente de
profilul divers al candidatilor, care ar putea reprezenta o barierd pentru companie.
Sistemul de screening de securitate pe care l-am infiintat a verificat zeci de mii de
candidati din Intreaga lume prin adaptarea diferentelor mentionate in operarea acestor
instrumente. Utilizarea unor mijloace in cadrul sistemului de screening de securitate s-a
dovedit eficienta in expunerea riscurilor cu privire la integritate in randul candidatilor,
unde riscurile includ expunere la: o infractiune directa sau indirecta relevantad din trecut
care ar putea constitui un factor de risc, anumite dependente ale candidatului Tnsusi sau
ale mebrilor familiei acestuia care ar putea face ca pe viitor candidatul sa fie neloial sau
nesincer, riscuri descoperite la angajatorii anteriori, cum ar fi nerespectarea procedurilor
de securitate ciberneticd, comiterea de infractiuni legate de locul de muncad, in special
furt, delapidare, sustragere de informatii sau spionaj industrial, violentd, hartuire
sexuala, si altele. Pana la infiintarea acestui sistem de securitate, verificarea datelor se
facea In doua etape 1n care se examinau informatiile furnizate de candidati. Aceste doua
etape erau conduse de departamentul de resurse umane si de managerii care faceau
angajarea candidatilor si care vizualizau CV-urile si luau decizii in cadrul proceselor de
selectie cu privire la recrutarea respectivilor candidati. Managerii de prima linie luau
aceste decizii pe baza instrumentelor tradifionale, care nu se afld in aria mea de
expertiza, si anume: interviuri directe pentru a evalua potrivirea pe plan personal si

profesional, evaluarea profilului educational, conversatii cu persoanele de referinta,



diverse documente, teste de competentda, teste cu furnizori externi, inclusiv teste
psihometrice, teste de personalitate, teste privind abilitatile si competentele

profesionale, abilitatea de a se supune ierarhic, abilitatea de lucru in echipa, si altele.

Dupa infiintarea sistemului de screening de securitate, managerii de prima linie s-au
confruntat cu o situatic noua, deoarece la testari s-a adaugat o noud etapa care a
constituit un nou factor de decizie cu privire la candidati, potrivit rezultatelor care
autorizau continuarea recrutirii si a procedurilor de selectie. In aceastd noua situatie,
toate cele trei etape trebuiau sa autorizeze numirea candidatilor, spre deosebire de
situatia precedentd in care managerii de primd linie erau autorizati sd ia respectivele

decizii pe baza rezultatelor din primele doua etape.

Pentru a ilustra acest aspect in contextul componentei educationale, de exemplu,
managerii de primd linie sunt interesati de formele de educatie relevante pentru
respectiva pozitie si pentru calitatea performantei, de institutia la care a studiat
candidatul si de autenticitatea diplomelor si certificatelor. Sistemul de screening de
securitate verifica autenticitatea diplomelor, dar nu evalueaza calitatea programului de
studii sau institutia de Invatdmant. Aspectul important in acest context este dacd
respectivul candidat a lucrat pe perioada studiilor si dacad au existat probleme legate de
integritate la care sd aiba tendinta sd revind dupa ce va fi angajat de cédtre companie.
Este esential sa se verifice perioada de angajare din timpul studiilor candidatului pentru
a identifica orice eveniment legat de eventuala lipsa de integritate, insa pentru managerii
de prima linie acest aspect este irelevant, la fel ca si faptul ca respectivulcandidat a
lucrat sau nu pe perioada studiilor. Astfel putem intelege ca trecutul de angajat al
candidatului, chiar daca slujba respectiva este irelevanta pentru cerintele pozitiei pentru
care candideaza, respectiv locurile de munca din perioada studiilor, reprezinta un aspect
crucial din perspectiva verificarilor de securitate care poate clarifica sau dezvélui orice

eveniment care ar putea implica o atitudine neintegra sau lipsita de onestitate.

In pofida punctelor de vedere diferite in legitura cu verificarea datelor furnizate de citre
candidati in procesul de recrutare, la inceputul procesului m-am straduit sa folosesc
instrumente de selectie traditionale utilizate in acest scop de managerii de prima linie.
Acest demers s-a bazat pe presupunerea ca aceste instrumente utilizate in verificarea
datelor pot oferi o imagine realistasi pot fi utilizate pentru a efectua proceduri de
verificare mai amanuntitd, conforme cu sistemul de screening de securitate. Trebuie

subliniat faptul ca verificarile in vederea angajarii, reprezentau verificari pe un singur



nivel, structurat la randul sau in sase etape si se aplicau la mii de candidati in fiecare an.
Astfel, era necesara o procedura rapida de verificare a datelor, iar dorinta de a ma baza
pe instrumentele utilizate de managerii de prima linie era destul de puternicd, astfel
incat sa nu repet verificarile sau sa irosesc resursele companiei pe proceduri repetitive.
Am solicitat si am primit Cv-urile candidagtilor Tmpreuna cu rezumatele datelor acestora
asa cum au reiesit din interviurile si conversatiile cu persoanele de referinfdobtinute de
managerii de primd linie. Dupd primirea de la managerii de primd linie a datelor
colectate cu ajutorul instrumentelor traditionale, am efectuat verificari de securitate
suplimentare pe baza interviurilor cu candidatii si discutiilor cu persoanele de referinta
referitoare la fostele locuri de munca ale candidatilor, in conformitate cu datele
furnizate de managerii de prima linie. Acest sistem de screening de securitate s-a
concentrat pe expunerea eventualelor riscuri cu privire la integritate si a inclus
dezviluiri/declaratii obtinute de la angajatorii anteriori prin verificarea istoricului
angajarilor. Au existat cazuri Tn care datele din CV colectate prin intermediul
instrumentelor traditionale utilizate de managerii de prima linie nu au coincis cu

rezultatele verificarilor de securitate intreprinse ulterior.

In multe dintre cazuri, inadvertentele s-au dovedit a fi fraude si au constat in date
nedeclarate care nu au fost identificate in timpul verificarilor de selectie traditionale,
spre deosebire de cazul in care au fost utilizate instrumentele sistemului de screening. Tn
plus fata de evenimentele negative nedeclarate din existenta candidatilor si care au fost
legate de lipsa de onestitate, s-au descoperit si anumite discrepante intr-o lunga serie de
domenii care nu au fost declarate corespunzator de catre candidati in Cv-uri: prelungirea
sau scurtarea perioadelor de angajare, omiterea unor locuri de munca anterioare,
adaugarea de locuri de munca fictive, supraevaluarea activitatii anterioare, fabricarea
sau omiterea datelor academice si profesionale, persoane de referintd false sau ne-
autentice, omiterea sau supraevaluarea unor evenimente care puteau influenta decizia de

a continua procedura de selectie si recrutare, si altele.

Aceste instrumente au fost aplicate cu cooperarea deplind a candidatilor. Cooperarea
candidatilor constituie in sine o masura care contribuie in cadrul screening-ului de
securitate la decizia de a continua sau extinde procedura de verificare sau de a aproba

angajarea.

Pe masura ce am cautat informatii in afara granitelor tarii am inteles ca acest fenomen

existd peste tot In lume pe piata muncii, avand caracteristici similare. Date frauduloase



similare, absenta acestui fenomen din studiile formale si profesionale de management,

utilizarea instrumentelor de verificare traditionale in procesele de recrutare si selectie,

putine cercetdri cu privire la cei afectati de acest fenomen, dificultdti legate de

verificarea datelor datorate diversitatii culturale a candidatilor. Toate aceste aspecte m-

au determinat sa cercetez fenomenul intr-un context mai larg in cadrul companiilor

internationale.

Obiectivele cercetarii

Obiectiv general

Producerea unui nou cadru conceptual pentru interactiunea cu si reducerea
expunerii la pericolele ascunse ale oferirii oportunitatilor de angajare pe baza

datelor inexacte sau false prezentate in CV-uri.

Obiectivele cercetarii

De a examina perceptiile managerilor din companiile internationale cu privire la
fenomenul CV-urilor frauduloase atunci cand angajeaza candidati.

De a examina semnificatia atribuitd de managerii companiilor internationale
angajdrii personalului pe baza unor date fictive.

De a testa dacd managerii companiilor internationale ar fi de acord sa
implementeze instrumente din domeniul securitatii pentru a crea un nou cadru
conceptual care sa le permitd sa abordeze acest fenomen.

De a observa schimbadrile in perceptia managerilor dupad expunerea la date
globale si instrumente de interventie din domeniul securitatii in procedura de

selectie.

Intrebarile de cercetare

Care sunt perceptiile managerilor companiilor internationale cu privire la
fenomenul de fraudare a CV-urilor?

Ce semnificatie atribuie managerii companiilor globale angajarii personalului pe
baza Cv-urilor frauduloase?

Vor fi managerii de acord sa implementeze instrumente din domeniul securitatii

pentru a contracara acest fenomen?



= S-au schimbat aceste perceptii ca urmare a expunerii proceselor de selectie la

date globale si instrumente de interventie din domeniul securitagii?

Limitele cercetarii

Prezentul studiu a fost efectuat cu scopul de a examina fenomenul de fraudare a CV-
urilor In companiile globale prin intermediul perceptiilor managerilor de prima linie.
Cercetarea a fost efectuatd pe baza paradigmei calitativa si se incadreaza in categoria
cercetarilor calitative prin metode multiple la niveluri multiple. Prezenta cercetare a fost

efectuata 1n perioada 2017-2018 cu manageri de prima linie din companii globale.

Nevoia de cunoastere in domeniu si importanta cercetarii

Prezenta cercetare este de o deosebitd importantd si are impact asupra mai multor
domenii. Acest studiu este unic si important deoarece a fost efectuat cu ajutorul acelor
manageri care se confrunta si vor sd se protejeze impotriva daunelor cauzate de acest
fenomen, fiind Tn postura de victime; in pofida dificultatilor, expunerea conduce la
achizifia de informatii unice. Pe baza informatiilor furnizate de prezentul studiu
companiile globale pot in primul rand sd pregiteasca programe complexe care sa reduca
sau sa previna expunerea la fenomen. Companiile pot intelege dificultatile expunand si
masurand fenomenul si intelegdnd datele care le vor ajuta sa intreprindd actiunile
necesare combaterii fenomenului. Printre aceste actiuni se numara referirea la fenomen
in cadrul politicilor si procedurilor companiei si organizarea modului in care companiile

vor actiona la nivel local si global.
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CAPITOLUL I: PERSPECTIVE TEORETICE

Prezentul studiu examineaza perceptiile managerilor companiilor globale cu privire la
inadvertentele si informatiile neconforme din CV-urile candidatilor la un loc de munca.
Cercetarea are ca obiectiv producerea unui nou cadru conceptual pentru interactiunea cu
si reducerea expunerii la pericolele ascunse ale oferirii oportunitatilor de angajare pe
baza datelor inexacte sau false prezentate in CV-uri. Studiul se bazeaza pe teorii din
domeniul liberalismului si neo-liberalismului in relatiile internationale (Filk, 2016;
Harvey, 2005; Locke, 1972), constructivismului si structurii sociale (Chen, 2003;
Gergen, 1985; Grier-Reed, Skaar&Conkel-Ziebell, 2009; Piaget, 1977; Wendt, 1992),
teorii si abordari referitoare la management (Adizes, 1979; Mintzberg, 1973; 1994),
teorii pentru descrierea experientelor subiective si a punctelor de vedere personale
(Rogers, 1959, 1965), teorii din domeniul resurselor umane (Becker, 1976; Schultz,
1963), abordarea culturalda a managementului riscului (Douglas, 1978; Douglas
&Wildavsky, 1982; Wildavsky&Dake, 1990).

Cadrul conceptual a derivat din principalele teorii si include urmatoarele concepte:
perceptia managerilor asupra CV-urilor frauduloase, managementul companiilor
globale, abordarea culturala a managementului riscului, managementul resurselor

umane, recrutarea fortei de munca, CV-uri frauduloase, instrumente de interventie, date.

Figura 1 de mai jos prezintda modelul cadrului conceptual si este urmata de detalii ale

conceptelor principale.

Management
ul
companiilor
globale
Date si Managem
instrumente entul
de
interventie \ Ve re,s. lrir: .(: LO '
e Perceptiile
managerilor
asupra CV-
urilor
frauduloase \
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ntul
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Figura 1: Cadrul conceptual

Perceptiile managerilor cu privire la Cv-urile frauduloase — acest concept este
prezentat in Figura 1.1 in partea centrala, deoarece explorarea perceptiei managerilor cu
privire la CV-urile frauduloase a constituit nucleul acestui studiu. Este clar ca perceptia
managerilor atinge o problema globald, in care se ascunde mult mai mult decat se
dezvaluie. Amploarea fenomenului este mare, necesita clarificari legate de
semnificatiile sale extinse cu accent pe clarificarea perceptiei managerilor in legatura
cu: motivele din care intervine, rolul statului, aspecte legate de norma si cultura in care
fenomenul este evaluat de catre manageri, rata fenomenului, semnificatia daunelor, ce
pasi fac managerii pentru a se proteja si cum au aflat de producerea fenomenului

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

Managerii din companiile globale — asa cum am mentionat, acesta este un fenomen
global. In prezentul studiu, am intervievat manageri care au fost expusi fenomenului.
Expunerea globald a managerilor in contextul prezentului studiu se refera la manageri
de prima linie care lucreazd in companii ce functioneazd in mai multe tari si/sau
recruteaza candidati din alte tari sau trimit candidati catre alte tari (Adizes Insights,

2011; Mintzberg, 1994; Wexler, 2006).

Managementul resurselor umane —studiul a abordat in mod clar procedurile de
recrutare a resurselor umane in functie de diverse aspecte ale experientei managerilor si
ale companiilor in care lucreaza acestia: tendinte care afecteaza piata muncii, punctele
de vedere ale managerilor in aceastd procedurd de management si provocari cu care se
confruntd managerii in ceea ce priveste recrutarea de candidati (Becker, 1993; SHRM

workplace forecast, 2013).

Recrutarea candidatilor in vederea angajarii —prezentul studiu a examinat perceptiile
managerilor cu privire la recrutarea de candidati, procedurile de recrutare si selectie pe
care acestia le desfasoara cu accent pe modul in care se raporteaza la CV-uri in general

si la fiecare candidat in parte in special (Meshulam&Harpaz, 2015).

Abordarea culturala a managementului riscului —studiul a examinat originile
perceptiilor managerilor in privinta riscurilor care decurg din comunicarea cu candidatii
recrutati si selectionati pe baza de criterii nemeritate. Aceastd analizad a incercat sa

clarifice bazele si originile perceptiilor managerilor asupra riscului cultural si etic,
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inclusiv ceea ce ei numesc fenomenul, atitudinile managerilor si observatii cu privire la
fraudarea CV-ului cu toate aspectele implicate de acest fapt. (Douglas &Wildavsky,
1982).

Frauda prin intermediul CV-ului — in cadrul prezentului studiu, perceptiile
managerilor asupra fenomenului de fraudare a CV-ului in candidaturile pentru locurile
de munca au fost studiate dintr-o serie de perspective: motivele din care intervine, rolul
statului, cunoasterea fenomenului, rata acestuia, sectoarele afectate si zonele in care se
fraudeaza, esenta si amploarea daunelor potentiale sau existente, modalitati de protectie,
cum este numit fenomenul si cum este judecat de manageri la urmatoarele nivele:
global, al companiei unde lucreaza si in functie de experienta lor trecutd, precum si de

catre un anumit candidat (Career Builder, 2014).

Instrument de cercetare din domeniul securitatii — cercetarea include doua interviuri
consecutive. La primul interviu, fiecare manager a adus un CV al unui candidat la
alegere. Apoi managerul a analizat datele incluse in CV, inclusiv salariul estimat,
sansele candidatului de a se integra pe pozitia respectiva, costul instruirii/perfectionarii

si alte aspecte.

Managerului i s-a prezentat un raport al Institutului National de Asigurari obtinut de
cercetator. Raportul detaliazd istoricul angajarilor persoanei, perioadele de lucru ca
persoana fizica, perioadele de somaj, istoricul studiilor, perioada de serviciu militar,
perioadele pentru care nu exista date, de exemplu sederi de lungd durata in strainatate cu
detalii despre numarul de luni pentru fiecare perioada in parte. Raportul furnizeaza, de

asemenea, adresele si numerele de telefon ale fostilor angajatori.

Acest gen de raport a fost util cercetatorului in propria activitate cu mii de candidati ca
instrument pentru rezolvarea fara echivoc a dilemelor cu privire la urmatoarele aspecte:
istoricul angajdrilor, serviciul militar, identificarea de persoane de referinta autentice,
deoarece de multe ori acestea puteau indica locuri de munca ce nu fusesera mentionate
in CV. Tn prezentul studiu s-au analizat reactiile managerilor cu privire la eficienta
rapoartelor, perspectiva lor asupra aspectelor etice legate de utilizarea rapoartelor in
cazul anumitor candidati si in cadrul procesului de recrutare in general si in principal
acordul sau reticenta lor in ceea ce priveste utilizarea respectivului instrument (atat la
finalul primului interviu, cat si in cazul celui de-al doilea interviu). Trebuie subliniat

faptul ca, dacad managerii doresc sa utilizeze acest instrument, trebuie sa le ceara
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candidatilor sa-1 depuna impreuna cu CV-
ulhttps://www.btl.gov.il/Simulators/Pages/default.aspx?gclid=EAlalQobChMIs-Gv-
9HT3QIVFIMGCh3ZBw 2EAAYASAAEQLJg D BWE) (Pentru versiunea tradusa a

,»Raportului Angajatului” vezi Anexa 1).

Detalii privind frauda prin CV —in timpul celui de-al doilea interviu, managerilor le-
au fost prezentate date privitoare la fenomen la scara internationald. Datele au inclus:
frecventa fenomenului in diverse tari, modul in care acesta se produce, date despre
sectoarele afectate, instrumente de protectie Tmpotriva fenomenului, esenta si costul
daunelor directe si indirecte rezultate din acest fenomen. Managerilor 1i s-a cerut, prin
intermediul intrebarilor enuntate in ghidul interviului, sa-si clarifice perceptiile dupa ce
au fost expusi la aceste informatii pe trei nivele: nivel global, nivelul experientei

personale si al companiei in care lucreaza si nivelul candidatului.

Ambele interviuri au avut ca scop expunerea managerilor la respectivul fenomen Tnainte
si dupa procedura de interventie, pentru a analiza eventualele modificari de perceptie

intre cele doua interviuri, in cazul in care aceste modificari interveneau (CareerBuilder,

2014; HireRight, 2018) (vezi Anexa 3)

Metodologia, prezentata in Capitolul II, a fost stabilita pe baza cadrului teoretic, a

obiectivelor cercetarii si a intrebarilor de cercetare.
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CAPITOLUL II: METODOLOGIA DE CERCETARE

1.1 Paradigma cercetarii: Abordarea calitativa

In prezenta cercetare am facut uz de abordarea calitativa. Cercetitori precum Devaoult
(1996) si Wexler (2006) au pus accentul pe aspectele sensibile in examinarea fraudei in
general si a fraudei in cadrul CV-urilor in particular. Acesti autori au pus dificultatile pe
seama faptului ca oamenii ezitd in general sa vorbeasca despre comportamente sau fapte
privite de publicul general ca ne-etice, in afara normei sau legate de infractionalitate. Tn
orice caz, spre deosebire de studiile anterioare, precum cercetarea lui Wexler (2006)
care a explorat subiectul din punctul de vedere al candidatilor care au comis frauda,
prezenta cercetare examineazd fenomenul din perspectiva opusd, cea a angajatorului, a
personalului din departamentul de resurse umane, respectiv cei care se confrunta cu
efectele fraudei. Actualacercetare este rezultatul unei bogate experiente profesionale si
personale, care a clarificat si expus gravitatea fenomenului fraudei prin intermediul CV-
ului si implicatiile acesteia pe piata muncii. Cercetarea a fost intreprinsa din cauza
nevoii de a lupta impotriva acestui fenomen si, prin urmare, a fost conceputd din
punctul de vedere al angajatorilor, care sunt victimele imediate ale acestui fenomen in

crestere.

Cercetarea circumstantelor sociale este intotdeauna dependentd de constientizare si
astfel nu se poate ajunge la un adevar obiectiv. Cu alte cuvinte, nimeni nu poate intelege
»adevaratele” motive ale actiunii umane, pentru cd nu se pot percepe toti factorii, toate
experientele si locatiile care indeamna o persoana sa actioneze. Cel mult, se poate
argumenta cd fiintele sociale sunt creaturi sociale care rationalizeaza si folosesc
mijloace de justificare pentru a-si explica un anumit comportament si creeaza astfel o
poveste de tip cronologic incadratd de motive, factori si rezultate care le explica
actiunile. Astfel, cercetatorii care exploreaza fenomenul fraudei prin intermediul CV-
ului nu pot determina de ce oamenii comit aceste fraude, dar pot si trebuie sa identifice
modelele de dialog utilizate de aceste persoane pentru a-si justifica actiunile ulterior si
astfel pot clarifica acest fenomen (Arieli, 1989; Tuval-Mashiach& Spector-Marzel,
2010). Prin urmare, cercetatorii care doresc sa castige increderea participantilor lor si sa
inteleagd modul in care acestia percep fenomenul si / sau motivatiile si actiunile lor
trebuie sa adopte metode de cercetare adecvate care sd permitd examinarea acestui

subiect sensibil si sd le permita participantilor sd se simtd in largul lor atunci cand ofera
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informatiile. In consecinti, cea mai potrivita metoda de cercetare pentru a analiza frauda
prin intermediul CV-ului, a examina modelele de justificare si a intelege perceptiile

celor afectati sau implicati este metoda de cercetare calitativa.

1.2 Studiu de caz

Studiul de caz este un instrument de cercetare care ajutd la explorarea, vizualizarea si
interiorizarea subiectelor complexe. Acesta contribuie la o intelegere aprofundata a
comportamentului social, oferind informatii generale si fundamentale despre problemele
sociale si comportamentale. In plus, studiul de caz permite cercetitorilor si examineze
indeaproape datele si informatiile Intr-un anumit context. Studiile de caz, in esenta,
exploreazd si examineazd fenomene reale, contemporane, prin analiza contextuala
detaliata a unui numar limitat de evenimente sau conditii, examinand conexiunile dintre
acestea. Utilizarea studiilor de caz ajuta la explicarea complexitatii situatiilor de zi cu zi

si ajutd la evaluarea nuantelor fenomenului (Zainal, 2007).

Ca si alte strategii de cercetare, studiul de caz este 0 metoda de examinare a subiectelor
empirice prin aplicarea unui set de practici predefinite si acceptate. Utilizarea metodei
studiului de caz permite cercetatorilor s mentind simultan dimensiunea holisticd si
semnificatia calitatilor si caracteristicilor care se manifesta in realitate (Yin, 1984). Cu
alte cuvinte, un studiu de caz ca si strategie de cercetare constituie o metoda de
cercetare cuprinzatoare si incluziva care pledeazad pentru combinarea diferitelor abordari
de colectare si analizd a informatiilor. Prin urmare, un studiu de caz nu este doar o
tactica de colectare a datelor sau un aspect ce fine de planificare, ci o strategie de

cercetare completa (Stoecker, 1991).

Yin (1984) definea studiul de caz de tip investigare ca un studiu empiric care
examineazd un fenomen contemporan intr-un context real, unde granitele dintre
fenomen si context nu sunt strict delimitate sau vizibile si in care se utilizeaza diferite
surse de informatii. Autorul adduga ca studiul de caz reprezintda o modalitate unica de
examinare a unui fenomen natural existent in cdmpul informatiilor, subliniind ca astfel

informatia este studiata la nivel micro.
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I1.3 Planul cercetarii

Tabelul 1: Planul cercetarii

Obiectiv

1. De a examina perceptiile
managerilor din companii
globale cu privire la
fenomenul de producere a
datelor biografice fictive in
candidatura pentru posturi,
la trei nivele: global, al
companiei si al
respectivului candidat.

2. De a examina semnificatiile
pe care managerii
companiilor globale le
atribuie datelor prezentate
de candidati in CV-uri.

3. De a expune atitudinea
managerilor cu privire la
Raportul angajatului
furnizat de Institutul
National de Asigurari ca
instrument de interventie
din sfera securitatii menit
sa clarifice dilemele cu
privire la frauda prin
intermediul CV-ului.

1. De a dezvalui atitudinile
managerilor dupa
prezentarea datelor despre
fenomen asa cum reies din
diverse studii.

2. De a dezvilui atitudinile
managerilor cu privire la
utilizarea unui instrument
din sfera securitatii, dorinta
acestora de a-1 folosi si
motivele pentru
acceptul/refuzul utilizarii
acestui instrument.

3. De a examina daca exista
schimbari in atitudinea
managerilor cu privire la
fenomenul de frauda prin
intermediul CV-ului.

Etapa 1:
Cercetare
calitativa

Etapa 2:
Cercetare
calitativa

Instrumente de
cercetare

1. Interviuri
semi-
structurate.

2. CV-ul unui
anumit
candidat

3. Raportul
Institutului
National de

Asigurari pus

la dispozitie

de cercetator

1. Interviuri
semi-
structurate

2. Date despre
fenomenul
fraudei prin
intermediul
CV-ului

Populatia de Analiza
cercetare datelor
13 manageri Analiza

de prima linie  continutului
din companii

globale

Acelasi grup  Analiza

de 13 continutului
manageri de

prima linie din

companii

globale

Asa cum se arata in tabelul de mai sus, managerii care au participat la cercetare au fost

intervievati de doud ori si au primit intrebari referitoare la cele trei niveluri: global, al

companiei si al unui candidat specific.

17



1.4 Populatia de cercetare si metoda de esantionare

Inainte de interviuri cercetitorii trebuie sa ia in calcul diferite tipuri de participanti si sa
tina cont de calitatile si caracteristicile care 1i diferentiaza (Harrell&Bradley, 2009).
Astfel, alegerea persoanelor care urmeaza a fi intervievate si a celor care furnizeaza
informatii a fost facutd pe baza unei experiente indelungate in domeniul
managementului resurselor umane si tindnd cont de potentiala contributie si abilitate de
a oferi informatii si puncte de vedere importante asupra subiectului cercetat. Tn ceea ce
priveste esantionul, am identificat acele persoane considerate capabile sia ofere

informatii si perspective ample asupra subiectului cercetat.

Natura globalad a fraudei prin intermediul CV-ului in candidaturile pentru angajare
afecteaza companiile indiferent de sectorul in care activeaza si de dimensiunea lor,
managerii din orice domeniu confruntandu-se cu acest fenomen in exercitarea rolurilor
lor de conducere. Acest aspect I-a determinat pe cercetator sa investigheze managerii
din companii cu expunere globald. In acceptiunea prezentei cercetiri, expunere

inseamna trimiterea angajatilor in alte tari sau acceptarea angajatilor din alte tari.

Pentru interviuri am selectat 13 manageri de prima linie din diverse domenii s1 sectoare
de activitate (Anexa 4), care au vizualizat Cv-uri ale candidatilor in cadrul rolurilor lor.
Acesti manageri sunt implicati in procesul decizional de angajare a candidatilor prin
studierea Cv-urilor. Managerii de resurse umane nu sunt singurii care se ocupa cu
recrutarea si selectia ca parte a muncii curente si care se confruntd astfel cu fenomenul
de fraudare prin intermediul CV-ului. Acestia raporteaza ca s-au confruntat cu
respectiva amenintare, astfel cd pentru cercetitor a fost important sd intervieveze
manageri dintr-o sferd largd de domenii de activitate. Astfel, interviurile au vizat
antreprenori §i proprietari de companii, manageri generali de companii, directori
executivi adjuncti din sfera operationald sau financiara si manageri de resurse umane de
pe diferite trepte ierarhice. Aceasta gama larga de roluri a oferit o imagine ampla a
perceptiilor managerilor asupra multor aspecte ale fenomenului. In plus, fraudarea prin
intermediul CV-ului nu reprezintd caracteristica unui sector unic, ci este un fenomen
care afecteaza toate sectoarele de activitate, peste tot in lume. Dorinta de a explora
fenomenul intr-o gama larga de sectoare de activitate 1-a determinat pe cercetator sa
intervieveze manageri din domenii cat mai diverse, precum: industria IT, turism,
inginerie si infrastructurd, industrie, comer{ si vanzari, energie, recrutarea de talente si

multe altele (Anexa 4).

18



1.5 Instrumente de cercetare

11.5.1 Interviuri

Interviurile reprezinta discutii personale si conversatii intre un intervievator si 0 anumita
persoand in scopul de a colecta tipuri variate de informatii despre o anumitd gama de
subiecte. Acestea pot furniza cercetatorilor o serie de idei, perceptii si atitudini sau pot
oferi materiale de fond precum fapte sau cunostinte de natura profesionald. Cercetatorii
utilizeaza interviurile pentru a indeplini o serie de obiective. Interviurile pot constitui
principala metoda de culegere a informatiilor despre convingerile, atitudinile si actiunile
indivizilor sau pot servi drept mijloc de colectare a informatiilor despre experiente sau
evenimente actuale sau trecute. Ele servesc chiar ca metoda de colectare a materialelor
de fond despre informatii profesionale legate de un anumit fenomen (Harrell & Bradley,

2009).

11.5.2 Analiza documentelor
Pentru a consolida metoda stiintifica si a conferi credibilitate si veridicitate cercetarii, au

fost utilizate metode de cercetare aditionale, precum:

1. Raportul Angajatului furnizat de Institutul National de Asigurari (Anexa 1) —
acesta este un raport care detaliazd cétre cine (un angajat sau o persoand fizica)
plateste contribufii pe durata carierei sale, inclusiv detalii despre contributiile
lunare in ordine cronologicd crescatoare. Acest raport reprezintaistoricul
locurilor de muncd ale unui angajat. Raportul detaliazd si perioadele in care
persoana nu a fost angajata, durata exactd a ajutorului de somaj, perioadele de
concediu neplatit pe durata angajarii, daca este cazul, precum si alte informatii
specifice: cine a platit contributiile, de exemplu angajatorii, inclusiv datele lor de
contact si adresele, dacd sunt disponibile, detalii legate de serviciul militar in
cazul in care angajatul I-a efectuat, perioadele si durata studiilor la institutiile de
invatdmant superior $i masura In care acestea sunt recunoscute in Israel, si in
anumite cazuri perioadele despre care nu existd informatii disponibile (sederi in
strainatate) precum si perioadele de angajare Tnainte de implinirea varstei de 18
ani.

2. CV-ul unui anumit candidat — tuturor managerilor li s-a solicitat sa aduca CV-ul

unui candidat la alegere, atat la primul, cat si la al doilea interviu.
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3. Date globale legate de fenomenul de frauda prin intermediul CV-ului (Anexa 3)

— trecerea 1n revista a literaturii de specialitate cu referire la subiect, care

furnizeaza cercetatorului cadrul teoretic pe care se bazeaza cercetarea, precum si

descrierea rezultatelor muncii continue a companiilor care efectueaza verificari

ale profilului candidatilor, in urmatoarele sfere: denumirea fenomenului,

amploarea acestuia la scard globala, amploarea daunelor, modul in care se

protejeaza companiile la nivel international si factorii care contribuie la
producerea fenomenului.

Combinarea diverselor metode de cercetare si surse de informatii a permis crearea unui

cadru de interviu uniform, capabil sa abordeze cu succes implicatiile si efectele

fenomenului de fraudare prin intermediul CV-ului.

I1.6 Metoda analizei datelor: Analiza de continut

Informatiile bazate pe experienta umanda sunt complexe, multidimensionale si au
multiple semnificatii (Erlingsson&Brysiewicz, 2017). Astfel, analiza de continut in
cercetarea calitativd reprezintd o tehnicd de cercetare menitd sd producd in mod
sistematic deductii valide care pot fi multiplicate. Este vorba despre un proces analitic
cu fundamente §i caracteristici intuitive menite sa confere sens, sd interpreteze si sa

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

Analiza de continut a interviurilor desfisurate cu 13 manageri'ai unor companii cu

interfata globald a relevat patru teme centrale cu treisprezece categorii corespondente.

= (Care sunt perceptiile managerilor companiilor globale cu privire la fenomenul

fraudei prin intermediul CV-urilor?

Tabelul 2: Perceptiile managerilor cu privire la fenomenul fraudei prin

intermediul CV-urilor

Perceptiile managerilor cu privire la fenomenul de frauda prin

Perceptia
managerilor
asupra
trasaturilor
frauduloase ale
CV-urilor

Atitudinea
managerilor fata
de CV-uri

Cum se
pozitioneaza
managerii Tn
legatura cu
frauda prin
intermediul CV-
ului

Cum se face fata
fenomenului

Motive pentru
frauda prin
intermediul CV-
ului

intermediul CV-urilor

I11: Din experienta mea, in regiunea acesta 20% mint

AA2: Au tendinta de a incerca sa ne impresioneze un pic. Nu o sa
spunem ca ne insald, dar isi exagereaza putin competentele. Daca stie
un pic de japoneza trece in CV ca e vorbitor de japoneza

EEL: Cred ca iau o decizie initiala in mai putin de un minut, chiar
daca mi se cere sa ma intdlnesc cu X, Y sau Z, mai intdi le cer sa-mi
trimita un CV

112: E complet legitim, si cine nu face asta e absolut idiot, nu poti
trimite un CV In care sa treci ceva care sa te descalifice sau care nu
are niciun fel de valoare

EE1: Tn mare parte, examinezi persoana la interviu, eu cand termin un
interviu personalizat trebuie sa ramadn cu senzatia ca am aflat in
detaliu abilitatile persoane. La interviu am in fata CV-ul candidatului
si formulez intrebari legate de acesta si in general primesc raspunsuri
in conformitatre cu CV-ul

AAL: Cu cdt o organizatie este mai entuziastd, cu atat salariile vor fi
mai mari i in plus lumea va alege sa inchida ochii cand vine vorba de
genul acesta de cercetare. O sa ne straduim sa gasim piciorul potrivit
pentru pantoful Cenusdresei

Fiecare manager este identificat prin doud litere identice (ex. AA). Numerele care insotesc aceste litere
indica daca este vorba de primul sau de al doilea interviu (ex. AAl, AA2).

21



Tabelul 3: Semnificatia fraudei prin intermediul CV-ului

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

Semnificatia
daunelor Tnainte
de oferta de
angajare

Semnificatia
daunelor dupa
acceptarea
postului

Estimarea
potentialului
daunelor totale
n pierderi
salariale pe
fiecare caz in
parte

Dilema intre a
pastra angajatul
sau a-l concedia
si a face o alta
recrutare

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

MM1: Este vorba de fapt de timpul intervievatorului, care e adesea
platit catre sursa de recrutare, care ofera consultanta

DD1: Pot sa-ti spun ca daca recrutez pe cineva care-mi spune cd are
anumite competente si apoi descopdr cd nu le are, trebuie sa iau
intregul proces de la capat—ceea ce implicd, desigur, anumite costuri—
sau sa-i ofer instruire de baza complementard, adica sda investesc bani §i
timp Tn acel angajat

CC1: Cred ca asa este, daca am calcula in functie de salariu. Dar mai
sunt §i implicatii mai profunde, desigur. Am dat o estimare a 30 de
salarii, a 6 luni irosite, in plus fata de resurse si inconvenientele pentru
cei implicati

BB1: As spune ca e echivalentul unui an intreg... cineva pentru care am
investit 2-3 luni fara succes, e ca i cum ag fi investit un an intreg daca
ne referim la pagubele resimtite la nivel organizational

FF1: E din cauza costurilor si din cauzd ca atunci cdnd ai un angajat
neperformant, e ca §i cum ai avea un mdr stricat intr-un cos cu fructe
proaspete

LL1: Cifra de afaceri pentru un angajat in general afecteaza atmosfera
din intreaga echipa. Un proces de concediere nu e unul pldacut, in
general creeazd o atmosfera nefavorabila. Exista persoane care sunt
nepotrivite din punct de vedere profesional, dar din perspectiva
culturala se integreaza foarte bine in echipa, si cdnd concediezi pe
cineva de genul acesta se creazd o atmosfera de neliniste §i ai parte de
revolta si dispref, chiar asta e, dispret, pentru ca persoana avea legaturi
stranse de prietenie cu ceilalfi si tu ai concediat-0

Tabelul 4: Perceptia managerilor in legaturi cu interventia folosind instrumente din

domeniul securitatii

Perceptia managerilor asupra instrumentului de interventie din domeniul securitatii

Reactiile
managerilor cu
privire la
instrumentul de
interventie din
domeniul
securitatii

CC2: Ma concentrez la o serie de aspecte. Mai intdi vedem pe un
grafic temporar ce a facut la o anumita etapd §i pentru cdt timp.
Acestea sunt primele date. Uneori e posibil sa identificam persoane
de referinta chiar si atunci cand acestea nu sunt mentionate, ceea ce
este foarte important. Pentru ca atunci cand le identifici singur esti
absolut sigur cd vorbesti cu o persoand de referintd. In al treilea
rand poti intelege mai in amanunt, cand vorbesti cu o persoana de
referintd, ce a facut exact candidatul la acel loc de munca. Atunci
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Consimtimantul
managerului de
a utiliza un
instrument din
sfera securitatii
n procesul de
recrutare

cdnd intri in legatura cu o persoana de referinta autentica, afli exact
ce §i cum a facut. Sa presupunem ca un candidat e absolut super,
onest §i disponibil, totul e perfect §i totusi au existat niste perioade in
care nu a lucrat sau poate munca lui a avut de suferit, atunci ajustezi
salariul in mod corespunzator. Pentru cd e important, ce sa faci? Vii
cu o anumitd experientd, deci trebuie sa investesc in tine, nu eu
personal, dar cineva investeste intr-un an de perfectionare. Perioada
noastra maximd e de 6 luni, da, am perfectionat un tanar inginer. Fie
vii deja pregatit, fie vei deveni pregatit intr-o perioada de pana la 6
luni. Cu alte cuvinte, putem clarifica toate cele trei aspecte,
clarificare care e aproape monovalenta.

112: Nu ma simt deloc confortabil, md ia durerea de cap cind ma
confrunt cu asa ceva.

CC2: In primul rind, e ca si cum i-as ardta un soi de SUSPICiune.
Pentru ca practic ii spun: ,, Uite, trebuie sa te verific si mai mult
decat am facut-o pand acum”.

Tabelul 5: Schimbiri in perceptia managerilor

Schimbari de
perceptie in
cadrul
primului
interviu

Schimbari de
perceptie in
cadrul celui de-
al doilea
interviu

Schimbari de perceptie au avut loc in cadrul primului interviu; aceste schimbari s-au
produs inainte de prezentarea instrumentului preluat din domeniul securitatii, care a avut
loc la finele primului interviu si de prezentarea datelor globale asupra fenomenului din

cadrul celui de-al doilea interviu. Interactiunea cu subiectul si cu cercetatorul i-a facut

Schimbari in perceptia managerilor

BB1: Chestiunea, se pare, e una simpld, dar ifi poate cauza multe
daune. Doar in momentul in care ti-am raspuns am ingeles amploarea
pagubelor. E mult mai mare decdat as fi estimat intr-un rdspuns
spontan. E de fapt cu mult mai mare

DD2: Wow, desigur. In special in domeniul electronicelor, daca imi
trimit reprezentantul care nu are pregdtire in domeniul electricitatii
sau nu detine cunostintele necesare in domeniul sistemelor de
alimentare neintrerupta cu energie sau nu cunoaste componentele i
modul Tn care sunt conectate ar putea arde sisteme ntregi dintr-o
camerd plind de calculatoare si pagubele s-ar ridica la céateva
milioane.

pe manageri sa-si reconsidere si sd-si modifice punctele de vedere.
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CAPITOLUL IV:
CONCLUZII SI RECOMANDARI

IV.1 Concluzii de natura conceptuala: reconsiderarea gestionarii
riscurilor in cazul fraudarii prin intermediul CV-ului Tn companiile
globale

fenomenului global si frecvent al fraudei prin intermediul CV-urilor trebuie prezentate
dintr-o perspectiva cat mai apropiata de realitatea situatiei din intreaga lume in ceea ce

priveste acest fenomen.

Exista lacune care afecteaza furnizarea unui astfel de raspuns intr-o serie de domenii
atat pentru companii, managerii si angajatii lor, cat si pentru candidati. in primul rand,
literatura de specialitate reflectd fenomenul intr-o masura limitata, prezentand in general
versiunea celor care comit frauda si nu oferd o viziune sau o solutie de ansamblu.
Studiile care se refera la infractiunile in muncd, vorbesc in principal de pastrarea
angajatilor si nu despre candidatii care practic 1si mint angajatorii Tnainte de angajare,
asa cum se intAmpli in cazul fraudei prin intermediul CV-ului. Tn plus, literatura de
specialitate care prezintd teorii si abordari care vizeaza domeniul managementului Tn
general si In special managementul resurselor umane, nu studiaza nici fenomenul in sine
si nici modul in care companiile si managerii lor se pot proteja Tmpotriva acestui

fenomen.

Un alt decalaj apare in lumea globala, unde capitalul si bunurile circula si traverseaza
relativ rapid si eficient frontierele fizice. Acest lucru face dificila reactia la fenomen mai
ales 1n etapele de verificare a candidatilor de pe piata muncii, care nu se pot deplasa cu

aceeasi usurinta.

Angajatorii, angajatii si candidatii pe piata mondiald a muncii se confruntd cu granite si
distante fizice, proceduri de reglementare, legi diverse si / sau restrictii nationale sau
federale / regionale. Barierele culturale si lingvistice nu numai ca ingreuneaza libera
circulatie, dar si afecteaza piata muncii. Acestea se adauga dificultatilor din etapele de
recrutare si selectie, cu accent pe verificarea datelor candidatilor din diverse locatii,
proveniti din culturi diferite, care prezintd documente in limbi strdine. Aceste decalaje
sunt accentuate de tendintele pe piata globala a fortei de munca. Aceste tendinte se

referd la lipsa de candidati calificati necesari angajatorilor pentru ocuparea posturilor
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din strainatate. O altd tendintd este scaderea numarului de pozitii pe piata muncii
datorita progreselor tehnologice si somajului local din térile in care opereazd companii
globale. Aceste decalaje resimtite la nivel mondial alimenteaza ambiguitatea si absenta

informatiilor, precum si rezultatele fenomenului si capacitatea de a il contracara.

De obicei, statele sau blocurile regionale nu sunt expuse la acest fenomen frecvent, nu
discutd si nu se confrunta cu implicatiile si efectele lui la scard largd. Putine institutii
functioneaza uniform si se adapteaza in favoarea sectorului de afaceri care opereaza in
interiorul sau in afara tarii sau a bloculuipentru a crea reglementari care sa le protejeze

de acest fenomen in general si a conveni in special asupra etapelor de verificare.

Decalajele descrise influenteazd comportamentul companiilor globale si perceptiile
managerilor acestora asupra fenomenului. Incercarile de a defini o strategie clara pentru
contracararea fenomenului sunt complexe si neclare si interpretarile subiective abunda
in perceptiile managerilor si angajatilor, precum si actiunile indreptate inspre fenomenul
in sine si inspre candidati. Astfel, interpretarile subiective ale managerilor sunt flexibile
datorita presiunii de a indeplini anumite obiective si datorita grupului la care sunt afiliati
— compania §i colegii de muncd, aceste elemente influentdnd la randul lor
comportamentul vis-a-vis de candidati. Aceste interpretari subiective deriva uneori din
lipsa constientizarii, dar Tn mod paradoxal si din constientizarea fenomenului. Unii
manageri fac interpretari unice din cauza presiunilor, n particular cele de a indeplini
obiectivele de recrutare. In final, aceste presiuni duc la ne-raportarea si chiar la

ascunderea fenomenului de alti membri ai personalului companiei respective.

Intr-o astfel de situatie, este si mai dificil s se defineasca frauda si sa se convina asupra
lacunelor pentru a se evidentia daunele si implicatiile economice pe care acest fenomen
le poate provoca. Aceasta situatie face, de asemenea, dificila alegerea unor instrumente
legale de baza, eficiente, care sd poatd fi folosite in general si in special in anumite
regiuni geografice. In consecintd, rezultatul poate Tnsemna lipsa instructiunilor,
politicilor si procedurilor pentru manageri si angajati in ceea ce priveste fenomenul in

sine si modul de a-1 combate sau a-i face fata eficient.

Astfel, managerii, la randul lor, se confrunta singuri cu fenomenul si sunt nevoiti sa se
bazeze pe propriile interpretari subiective pentru a se proteja, interpretari derivate din
practica si experientd, in loc sa se bazeze pe politici standardizate si adaptate la nevoile

companiei.
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Acest decalaj semnificativ reprezinta o provocare in ceea ce priveste etapele de
verificare a datelor pentru candidatii din companiile globale, si deriva din cadrul
cultural si social 1n care au crescut si s-au format managerii, precum si din intalnirea
unor medii culturale si sociale din cadrul unei companii. In lumea globald in care
opereaza companiile, acestcadru nu este, in general, uniform si conduce la opinii diferite
asupra fenomenului si a modului in care este perceput. Prin urmare, intélnirile dintre
companii $i manageri si Intre managerii ingisi, precum si interactiunea cu diferiti
candidati agraveaza incapacitatea de a face fata fenomenului. Astfel, exista foarte putini
manageri care se protejeaza impotriva fenomenului si lupta pentru a-l aduce in prim-
plan si a sugera cai eficiente de a-i face fata. Raspunsul propus vine din experienta,
tinand cont de limitarile si lacunele existente si de influenta lor asupra companiilor

globale in contextul producerii acestui fenomen.

Modelul propus sugereaza trei etape care trebuie efectuate in acelasi timp si la care se
asteapta feed-back reciproc. Modelul de cercetare, RM-FCV (Risk Management Fraud
CV/Managementul Riscului Fraudei prin CV) se bazeaza pe concepte care conferda un
cadru de referintd pentru confruntarea cu fenomenul si prevenirea daunelor cauzate de
expunerea la fenomen. Modelul se incadreazd in managementul riscului cu referire

directa la frauda prin intermediul CV-urilor.

Figura de mai jos descrie modelul RM-FCV propus.
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Expunere Colectarea

- informatiilor si i
De la ambiguitate la expunere — . ¢ 3 — Actiune
masurarea decalajelor
Solicitarea de ajutor din partea 1
managementului de prima linie: ) a ) )
area informatiilor Reglementari — actualizarea sau
elevante potrivit politicilor rescrierea codului de eticd —
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Figura 2: Model de management al riscului datorat

fraudei prin intermediul CV-urilor in companiile Reducerea sau prevenirea fenomenului
globale - Model RM-FCV
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1V.1.1 Expunere

Se pare ca fenomenul de frauda prin intermediul Cv-ului in companiile globale nu este
discutat deschis. Managerii companiilor §i angajatii care se confruntd cu el se descurca
singuri, pastrand ambiguitatea fenomenului pentru sine, fard a impartasi informatiile
grupului la care sunt afiliati — angajatii companiei si manageri de pe diferite
departamente. Aceastd ambiguitate, din perspectiva managerilor, este intretinuta de teama
reactiilor grupului. Prin urmare, compania trebuie sa-si informeze managerii si angajatii
cu privire la faptul cd Incearca sa faca fatd fenomenului si ca este nevoie de ajutorul
managerilor de prima linie care recruteaza si selecteaza candidati internationali si locali
care se confruntd cu acest fenomen. O asemenea propunere se poate pune n aplicare n
mod gradat si punctual la diferite nivele de expunere, in functie de deciziile companiei.
Informatiile pot fi colectate prin actiuni precum: discutii la masa rotunda, interviuri
personale cu cei care se apara, chestionare deschise si anonime, toti acesti factori ajutand
la conceperea masurilor prin care informatiile sa poata fi evaluate si sa devina instrument
de evaluare. Cel mai probabil, o astfel de cerere din partea companiei va contribui la
scaderea presiunii cauzate de teama de expunere la fenomen si va contribui la schimbarea
perspectivei managerilor si angajatilor ca membri ai grupului in care este nu numai de
dorit, dar si necesar sa se raporteze si sa se discute fenomenul. Astfel se vor obfine
informatii valoroase despre caracteristicile fenomenului si abilitatea de a proteja
compania, managerii si angajatii de efectele sale. Astfel, compania ca si grup de care
aparfin managerii §i angajatii va putea face fatd cu succes fenomenului, il va putea

preveni sau 1i va putea reduce frecventa.
IV.1.2 Colectarea informatiilor si masurarea decalajelor

Imediat dupd anuntarea unei solicitari de ajutor Tn confruntarea cu fenomenul catre
managerii si angajatii companiei, informatiile vor curge de la diverse categorii de
personal in timp ce se va elabora 0 metoda de raportare si instrumentele cu ajutorul
carora informatia va fi cuantificata si evaluata. Aceste informatii sunt necesare pentru a
reda o imagine realistd a situatiei, contribuind astfel la diagnosticarea eficientd a
decalajelor dintre situatia existenta si cea dezirabila si oferind posibilitatea de a construi o

imagine viitoare mai buna pentru companie. Informatiile pe care o companie ar incerca sa
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le obtind de la manageri si angajati pot viza o serie intreaga de aspecte, unul dintre
acestea fiind punctul de vedere al celor care apara fenomenul in general si candidatii

implicati in special.

Un alt domeniu este furnizarea de informatii despre reglementarile companiei si politica
de evaluare a riscurilor operationale, barierele culturale, lingvistice si legislative in
domeniile operatiunii companiei pentru a aborda un anumit comportament si a face fata
fenomenului. Mai mult, s-ar putea clarifica aspecte legate de natura fenomenului, cum ar
fi rata fraudei, domenii cheie care sunt vizate de frauda, sectoare care au de suferit, fraude
in functie de tipuri de roluri, tipuri de candidati care comit fraude in functie de

caracteristicile locale, globale, sociale, etc.

Alte sectoare colecteaza si achizitioneaza informatii despre fenomen in ceea ce priveste
comunicarea si modalititile de raportare intre persoanele care asigurd protectia si
companie pentru a imbunatati procesul de protectie. Este important sa fie identificati toti
factorii care se ocupa de fenomen la toate nivelurile companiei precum si pregéatirea pe
care au primit-o pentru a face fatd cu succes provocarilor, examinand actiunile lor si
incercand sa se actioneze in mod coroborat. Informatiile colectate vor include clarificari
cu privire la instrumentele de protectie impotriva fenomenului care sunt acceptate de
companie precum si instrumentele subiective care pot fi utilizate, precum si modalitati de
identificare a angajatilor recrutati pe baza unor informatii false furnizate in timpul
proceselor de selectie si vor fi identificate evaluarile persoanelor desemnate sd protejeze

compania privitor la daunele generate de acest scenariu.

IV.1.3 Actiunea

In acelasi timp cu colectarea datelor, o companie trebuie sa intreprindi actiuni care s
reducad sau sa prevind expunerea la fenomen. Aceste actiuni vor include dezvoltarea de
politici si proceduri, grija fatd de personalul care se confruntd cu fenomenul, inclusiv
angajatii si candidatii, compania dezvoltand mijloace de autoprotectie impotriva

fenomenului concomitent cu stabilirea prioritatilor potrivit informatiilor obtinute.
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IVV.1.3.1 Cod etic, politici si proceduri operationale de management al
riscului

Actiunile care vizeaza politica si procedurile de gestionare a riscurilor operationale intr-
un proces de achizitie de informatii trebuie sa furnizeze raspunsuri si sa exploreze
modalitati de adaptare a procedurilor si politicilor de gestionare a riscurilor la noi
informatii. Relevanta lor ar trebui evaluatd in functie de situatia doritd si lacunele
existente. Daca existd lacune, procedurile si politicile de gestionare a riscurilor ar trebui
sa fie actualizate. Aceastd actiune se va desfasura pe doud niveluri, unul intern pentru
toate ramurile si activitdtile companiilor globale, si altul corelat si adaptat la mediile
locale si globale in care opereaza companiile. Inainte de a elabora procedurile si politicile
de gestionare a riscurilor, companiile trebuie sa-si delimiteze clar parerile cu privire la
onestitate si comportament adecvat si, prin urmare, atitudinea fata de fenomenul fraudei
prin intermediul CV-urilor si sa faca aceste pareri cunoscute managerilor, angajatilor si
candidatilor. O astfel de abordare se va materializa in integrarea sau actualizarea /
redactarea unui cod de etica menit sa unifice perspective culturale si sociologice diverse
la toate nivelurile si in toate regiunile de activitate ale companiei in ceea ce priveste
onestitatea si comportamentul adecvat si va fi utila in clarificarea politicilor si

procedurilor ca etapa initiala.

A doua etapd constd in actualizarea si / sau redactarea procedurilor si consolidarea
politicilor de gestionare a riscurilor destinate managerilor si angajatilor companiei si
conduce la aplicarea politicii companiei in spiritul codului etic. Procedurile pentru
identificarea si raportarea suspiciunilor de frauda prin intermediul CV-uri vor fi detaliate,
la fel ca si politicile care descriu masurile de atenuare sau concedierea, inainte de
numirea in functie, in concordanta cu rezultatele verificarilor si dupa numire in functie, n
concordantd cu metode de evaluare a performantei standard care nu sunt explicate Tn alte

instrumente.

Sunt necesare proceduri care sa explice modul in care va fi implementat procesul si se
vor utiliza instrumente pentru verificarea datelor si raportare. Aceste activitati vor fi
desfasurate de catre managerii de prima linie si angajatii care se confrunta cu fenomenul.

Un alt aspect esential in redactarea procedurilor si politicilor companiei este mediul in
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care opereaza respectiva companie. Atunci cand se redacteazd procedurile interne,
companiile trebuie sa respecte reglementarile locale si internationale, tratate si legi cu
privire la piata muncii precum si drepturile generale ale candidatilor si in mod specific
drepturile pe care acestia le au in contextul fenomenului. Politicile de management al
riscului si procedurile ce fin de etapele de verificare trebuie sa {ind seama de
caracteristicile culturale si sociologice ale regiunii in care opereaza compania pentru a
preveni dificultatile cu care s-ar putea confrunta managerii de prima linie §i angajatii care
asimileaza aceste proceduri si etape de verificare in relatia cu candidatii proveniti din

diverse regiuni.

IV.1.3.2 Mijloace

Este nevoie de actiune care sa combine atentia fata de procesele de recrutare si selectie cu
imbunatatirea etapelor de verificare a datelor utilizdnd instrumente deja existentesi

instrumente noi din sfera securitatii.

Prima actiune necesara este schimbarea atitudinii si modul in care sunt abordate CV-urile
si punerea accentului pe procesele de verificare a datelor in recrutarea si selectarea
candidatilor. Astazi, CV-urile au o importantd redusa pentru companii, fiind simple
instrumente ale unui proces rapid si sunt uneori folosite pentru a identifica acei candidati
care indeplinesc mai bine cerintele de baza ale postului inainte de a trece la verificarea
avansata a datelor. Drept urmare, etapele de verificare a datelor ajung sd coste mai mult
folosind instrumente din sfera resurselor umane, precum interviuri si conversatii cu
persoanele de referinta. Acesti pasi nu au fost initial conceputi pentru a expune eventuala
fraudd prin intermediul CV-ului si sunt efectuati de managerii de primd linie si de
angajatii dintr-o serie de domenii, care nu au fost instruiti si faci fatia fenomenului. In
consecintd, 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 pretioase in etapele de selectie si in special pentru reducerea costurilor care

rezultd din recrutarea eronata sau recrutarea candidatilor care au mintit CV-urile lor.

Tnainte de primirea CV-urilor
Pentru a reduce expunerea si a preveni frauda prin intermediul Cv-ului eforturile trebuie

indreptate cétre candidatii pasibili de a comite acest tip de frauda. Companiile trebuie sa-
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si anunte in mod clar potentialii candidati ca solicita corectitudine §i acuratete in ceea ce
priveste CV-urile si ca se vor efectua verificari detaliate daca se considera necesar. Acesti
pasi vor include o serie de verificari simple dar complete in functie de persoanele alese,
cu referire la zona geografica, rol, si altele. Un asemenea anunt catre candidati, inainte ca
acestia sa trimita CV-urile, este menit sa-i faca atenti la corectitudinea si acuratetea

detaliilor pe care le includ in CV.

La primirea CV-urilor

Companiile care incearca sa previna sau sa reduca expunerea la daunele potentiale trebuie
sa schimbe atitudinile ambivalente ale managerilor fata de CV-uri. Acest aspect se refera
la acei manageri care nu atribuie multd importanta CV-urilor si cauta rapid date cheie
pentru a identifica rapid candidatii care au potentialul de a indeplini cerintele postului.
Apoi apeleaza la etape lungi, instrumente si resurse multiple, pentru a continua selectia.
Schimbarea atitudinilor inseamna citirea cu ochi critic a CV-urilor si, prin urmare,
principalul pas al verificarii datelor va fi facut la primirea formularului.Astfel, imediat ce
se primeste un CV, managerii vor examina datele detaliate Tn acesta. Datele in care apar
lacune care necesita clarificari suplimentare din partea candidatilor vor fi marcate si
documentate intr-un formular online transparent pentru toti managerii de prima linie, care
vor 1nsoti candidatii in toate procesele de recrutare si selectie. Aceste date includ nume
suplimentare sau diferite fatd de cele din documentele de identitate, inadvertentecu
privire la datele de angajare, care pot fi prelungite sau omise, inadvertente legate de
locurile de munca anterioare sau de fostii angajatori, de istoricul angajarilor,de rolurile
ocupate, de domeniile de responsabilitate si salarizare, de educatica academica si
profesionala, lipsa unor persoane de referinta relevante si autentice de la locul de munca
anterior si orice detalii neobisnuite care necesitd clarificari suplimentare si definite de

companii ca fiind relevante pentru continuarea procesului de selectie de la candidati.

Dupi identificarea lacunelor si discrepantelor din Cv-uri

Dupa identificarea omisiunilor si inadvertentelor din CV-uri, formularele online cu
numele candidatilor pentru care sunt necesare clarificari trebuie trimise tuturor membrilor
personalului care participa la procesul de recrutare si selectie.Importanta si relevanta

datelor lipsa trebuie estimatd pentru a decide daca pot fi acceptate acele inadvertente fara
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clarificari suplimentare sau daca este nevoie de verificari mai amanuntite. Potrivit acestei

evaluari, se poate actiona in modul urmator sau in functie de circumstante:

a. Retinerea sau respingerea inadvertentelor din CV total sau partial in functie de
politicile companiei sau procedurile de recrutare. Motivele deciziei se vor afisa
pe platforma online pentru referinta ulterioard pe parcursul angajarii sau
recrutarii candidatilor.

b. Daca sunt necesare clarificari, candidatii vor fi contactati online inainte de
continuarea procesului, datele care necesita clarificari vor fi detaliate si insotite
de solicitarea de completare a datelor lipsa care vor fi adaugate pe formularele
online.

c. Potrivit deciziei persoanei aflate la conducere, pentru a sustine datele furnizate
candidatilor 1li se poate solicita sa aduca documente suplimentare, precum
evidenta angajarilor de la Institutul National de Asigurari, asa cum am mentionat
in prezenta cercetare, si/sau alte documente oficiale.

d. Dupa primirea feedback-ului din partea candidatilor, se vor purta discutii cu
persoanele de referinta de la fostele locuri de munca. Conversatiile vor include
un format specific domeniului securitatii pentru a reduce posibilitatea
manipularii identitatii persoanelor de referinta sau a informatiilor furnizate de
acestia.

e. In acelasi timp se vor analiza retelele sociale pentru informatii suplimentare si se
vor efectua verificari de catre companie sau de cdtre un prestator de servicii
extern.

f. Se va proceda apoi la integrarea informatiilor existente si suplimentare din
diverse surse precum: furnizori care efectueaza verificari privind potrivirea
pentru un anumit post, referinte primite din surse neoficiale si formularele online
ale candidatilor.

g. Pe durata interviurilor telefonice sau fatd in fatd cu candidatii, corelate cu
informatiile furnizate pand in acest moment in CV, se recomanda folosirea
metodelor de verificare a datelor tehnice specifice domeniului securitatii, astfel

incét datele sa poata fi verificate ulterior, dupa numire.
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Dup@ numire, verificdrile si rapoartele trebuie efectuate conform politicilor si
procedurilor companiei, folosind metode si instrumente de masurare desemnate
managerilor sau personalului profesional direct responsabil pentru angajati. Aceste
verificari trebuie sa ofere un punct de control asupra proceselor de recrutare si selectie, in
general, folosind diverse masuri pentru clarificarea performantelor specifice ale
angajatilor si, in special, corelarea performantei cu datele potrivit carora candidatii au fost

alesi.

1VV.1.3.3 Personalul

Tn confruntarea cu fenomenul fraudei prin intermediul Cv-urilor este necesara contactarea
personalului central, managerilor de prima linie si angajatilor, care se confrunta cu acest
fenomen. Diferenta dintre circumstantele existente si cele dezirabile din punctul de
vedere al companiilor trebuie solutionatd pe baza informatiilor pe care companiile le
obtin despre fenomen. Aceastd actiune trebuie sa identifice persoanele care pot oferi
protectie impotriva fenomenului la toate nivelurile organizationale si modul in care

acestea pot actiona. Acest proces va fi realizat in doua moduri:

Numirea personalului

Sistemul prin care companiile incearca sa faca fata acestui fenomen are multe fatete care
combind sistemele interne si factorii externi. Avand in vedere complexitatea procesului
de selectie, ar trebui sd fie numite temporar sau permanent echipele sau persoanele
responsabile pentru a fi insarcinate cu crearea, implementarea si functionarea Cu succes a

acestui sistem.

Instruirea personalului

In furnizarea instructiunilor citre managerii de primi linie si angajatii care se ocupa de
acest fenomen, prioritatea companiei trebuie sd ramand integritatea, managerii de prima
linie §i angajatii avand o perspectivd comuna. Scopul principal este ca respectiva
companie sa-si Indeplineasca obiectivele. Instructiunile sunt menite s clarifice viziunea
si politicile companiei, §i sd gestioneze riscurile ce pot deriva din fenomen. Aceste

instructiuni trebuie sd abordeze diferentele culturale si lingvistice care trebuie privite din
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diverse perspective, avand in vedere diversitatea candidatilor. In plus, managerii vor
primi in mod constant instructiuni cu privire la caracteristicile acestui fenomen in
regiunile de operare ale companiei, precum si instrumentele de abordare furnizate,
barierele culturale si lingvistice, limitarile legale, barierele si granitele fizice, precum si

modul corespunzator de abordare a candidatilor.

Instrumente pentru o interfata a lucrului cu compania

O parte importantd a implementdrii noii politici a companiei pentru a face fatd
fenomenului este instruirea managerilor si angajatilor in legaturd cu esenta si modul de
operare al fenomenului. Activitatea managerilor va fi conformd codului de etica,
politicilor si procedurilor formulate de companie cu privire la fenomen. Utilizarea unor
instrumente si metode uniforme pentru masurarea caracteristicilor fenomenului este
importantd pentru a crea si imbunatati o serie de pasi eficienti in verificarea datelor si
prevenirea problemelor care pot aparea ulterior. Dupa numire, sunt necesare metode de
evaluare a angajatilor si managerilor cu performante reduse pentru a reconsidera datele cu
care care angajatii au fost desemnati sa lucreze si pentru a lua decizii cu privire la
continuarea raportului de munca. Aceste instructiuni vor indica managerilor ce date
trebuie raportate, cum ar trebui transmise in cadrul companiei §i care sunt persoanele care

pot opera cu aceste informatii.

Instructiuni pentru evaluarea CV-urilor

Schimbarea atitudinii cu privire la CV-uri a managerilor de prima linie si a angajatilor
care se confruntd cu fenomenul este un aspect esential. CV-urile reprezinta poarta de
intrare pentru cele mai multe dintre fraudele de acest tip si modul in care managerii
abordeaza acest aspect trebuie schimbat, deoarece in caz contrar 1nsasi atitudinea
managerilor invitd la fraudd. Schimbarea aceasta extrem de necesara inseamna de fapt
reducerea la zero a atitudinii ambivalente fata de CV-uri si folosirea etapelor principale
de verificare inainte de recrutare. Astfel, managerii trebuie instruiti si invatati sa citeasca
CV-urile cu ochi critic, conform politicilor si procedurilor formulate de companie, tindnd
cont atat de contextul in care se manifesta fenomenul cat si de discrepantele culturale in

recrutarea la nivel local si international. Aceste etape vor ajuta la identificarea lacunelor
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care necesitd informatii detaliate pentru a fi probate sau respinse in functie de datele
colectate in decursul procesului de verificare. Tn cadrul etapelor de verificare, modul in
care aceste informatii sunt documentate si raportate este deosebit de important. Prin
urmare, managerii trebuie instruiti si documenteze informatiile care necesita clarificari
folosind formulare online prestabilite si raportand informatiile personalului implicat in

procesul de recrutare.

Integrarea instrumentului de verificare din sfera securititii in procesul de verificare
si selectie

Instructiunile catre manageri vor include expunerea la si posibilitatea de a integra toate
documentele oficiale care pot asigura verificarea monovalentd a datelor furnizate de catre
candidati In CV-urile lor, in conformitate cu cerintele companiei valabile Intr-o zona
geografici relevanta. In cadrul acestui studiu, rezultatele au indicat faptul ci managerii
considerd raportul angajatului care detaliaza istoricul angajarilor ca fiind un instrument
potrivit pentru obiectivele lor in cadrul verificarii datelor candidatilor. Pentru a integra
aceste instrumente in procedura traditionala de recrutare si selectie, managerii trebuie
ghidati cu privire la toate instrumentele si la posibilitatea de a solicita aceste documente
in toate zonele globale in care functioneazd compania, in conformitate cu politicile
formulate de aceasta. Prezenta cercetare recomanda integrarea modelului prezentat in

studiu si aplicarea lui in procesele de instruire a managerilor din companiile globale.

V.2 Implicatii de ordin practic si recomandari

Implicatiile de ordin practic ce deriva din concluzii arata cd aceste companii globale vor
putea face fatd mult mai eficient si vor putea reduce semnificativ daunele si riscul
expunerii la frauda prin intermediul CV-ului. Compania va actiona pentru a consolida o
linie de actiune ca si grup unitar si astfel managerii de prima linie §i angajatii vor putea
impartasi informatiile legate de fenomen in mod deschis si fara teama. Acest lucru va
permite Intelegerea fenomenului si a amplorii sale, precum si a implicatiilor rezultate din
daunele pe care le-ar putea provoca. Astfel, prin procesul de invatare, o companie isi

poate consolida mijloacele de a reactiona pe termen scurt i lung, adaptate pentru a fi
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utilizate de catre managerii de prima linie si angajatii care se confrunta cu fenomenul in

toate regiunile in care activeaza compania.

Recomandarile care vor contribui la aplicarea cu succes a concluziilor incep cu anuntarea
de catre companie a managerilor si angajatilor ca fenomenul fraudei prin intermediul CV-
luipoate fi discutat si abordat in mod deschis si ca ajutorul grupurilor este necesar in acest
proces. Companiile vor face cunoscut managerilor ca existd o viziune consolidata a
companiei asupra acestui fenomen exprimatd sub forma de coduri etice, proceduri si
politici actualizate pentru gestionarea riscurilor operationale derivate din expunerea la

frauda prin intermediul CV-ului.

Pana la acest pas, orice discutie despre fenomen cu colegii sau superiorii este perceputa
ca o amenintare si trebuie mentionat ca in multe situatii existenta fenomenului este
negatd. Faptul cd o companie anuntd oficial ca este nevoie de ajutor in colectarea
informatiilor si consolideaza o noud politica ii va ajuta pe manageri sa iasa din starea de
izolare cu privire la fenomen si sa treaca peste teama ca discutarea acestuia cu membrii

grupului ar putea sa le dauneze.

Acest sistem va implica si masurarea fenomenului folosind instrumente bine definite de
companie care vor oferi o reactie completa sau partiala la fenomen. Dupa expunereca
fenomenului, actiune menita sa contribuie la ameliorarea temerilor managerilor de a
implementa instrumente din domeniul securitatii, va fi posibila adoptarea acestor
instrumente si asimilarea lor in procesele de recrutare si selectie in scopul verificarii
datelor pe care candidatii le furnizeazi in acest proces. In afari de utilizarea
documentelor oficiale pe care statele si alte organisme oficiale le produc, companiile
trebuie sa ia in considerare punerea in aplicare a metodelor si instrumentelor din
domeniul securitatii, alaturi de alte instrumente traditionale, precum interviurile si

conversatiile cu persoanele de referinta.

IV.3 Limitele cercetarii

Atunci cand discutdm despre limitele cercetdrii, trebuie sda ludm in calcul faptul ca

cercetatorul a examinat subiectul sensibil al fraudei prin intermediul CV-ului cu o
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populatie afectata de acest fenomen la locul de munca, adica acolo unde fenomenul se
produce. Acest aspect a determinat colectarea cu dificultate a datelor in cadrul
interviurilor cu managerii, deoarece subiectul era unul sensibil iar managerii erau
implicati personal si manifestau teama de expunere in cadrul grupurilor de care
apartineau, respectiv alti manageri sau angajati ai companiei. ESte posibil ca aceste
bariere sa fi blocat informatii valoroase. Desi rezultatele indicd faptul ca exista
similaritati in perceptia managerilor cu privire la natura fenomenului, populatia de
manageri intervievati apartine unei regiuni geografice cu caracteristici culturale similare,
ceea ce poate constitui un obstacol in expunerea informatiilor care sunt determinate

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

Este important sa mentiondm limitele cercetdrii cu privre la zona Uniunii Europene.
Datele aproape inexistente cu privire la frauda prin intermediul CV-ului in Europa au
avut ca rezultat excluderea analizei acestui fenomen Tn Europa. Cu toate acestea,
cercetarea noastra face o scurta trecere in revista a parcursului istoric i a situatiei curente
in ceea ce priveste formularul de CV european, respectiv Europass. Aceasta trecere in
revistd a avut drept scop documentarea cronologica si mentionarea modalitatilor de

utilizare a acestui formular.

O alta limitare o constituie absenta fenomenului din literatura de specialitate. Cercetatorul
mentioneazad ca acest fenomen nu este mentionat in literatura de specialitate si propune
includerea sa ca factor esential in: toate domeniile studiilor de management cu accent pe
performanta managerilor si indeplinirea obiectivelor acestora, modalitatile de protejare
Tmpotriva fenomenului si cuantificarea daunelor care deriva din acesta. Astfel, dupa cum
aratd cercetarea noastra, In prezent managerii sunt in situatia de a se confrunta in mod
curent cu acest fenomen fara a se putea baza pe un cadru teoretic, si astfel sunt nevoiti sa

interpreteze fenomenul Tn mod subiectiv.

Faptul ca managerii nu sunt pregatiti si specializafi in aceastd privintd conduce la situatia
in care, desi in general inteleg esenta fenomenului, nu pot decat estima aspecte precum
amploarea daunelor cauzate companiei, fard a avea la dispozitie date numerice testate
prin instrumente ce tin de procedurile de management. Cercetdtorul a efectuat prezenta

cercetare singur, in decurs de un an. Ar fi nevoie de o perioadd mai indelungata pentru
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examinarea schimbarilor ce au loc in timp in perceptia managerilor. Ar fi util de examinat
daca s-au produs ulterior schimbari in perceptia managerilor asupra fenomenului si a
semnificatiei acestuia, sau schimbdri in ceea ce priveste mijloacele de protectie si
integrarea instrumentelor din sfera securitatii in procesele de recrutare si selectie,
atitudinea managerilor cu privire la expunerea la fenomen si raportarea acestora catre alti

membri ai grupului de care apartin.

Interviurile au fost inregistrate si transcrise de catre un profesionist vorbitor de limba
ebraica si apoi traduse in englezd de catre un traducator autorizat sub supravegherea
cercetatorului; este insd posibil ca In acest proces sa fi intervenit mici erori sau
distorsionari cauzate de polisemie sau anumite similitudini. Unele dintre sursele citate
sunt redactate in limbi straine pe care cercetdtorul nu le stapaneste. Aceste surse au fost
traduse cu ajutorul programelor de traducere automatd disponibile pe internet, ceea ce

poate presupune anumite erori de traducere.

V.4 Contributii la cunostintele de ordin teoretic

Contributia prezentei cercetari la imbogatirea cunostintelor teoretice consta in faptul ca
cercetarea noastrd indica lacunele care afecteaza abilitatea companiilor globale de a se
proteja Tmpotriva fenomenului de frauda prin intermediul CV-ului si de a reduce
posibilele daune. Cercetarea evidentiaza absenta acestui subiect din literatura de
specialitate, precum si frecventa fenomenului si implicatiile negative pe care acesta le
produce. Teoriile traditionale referitoare la management in general si la managementul
resurselor umane in special nu mentioneaza acest fenomen ca avand vreo influenta asupra

procedurilor de management.

Cercetarea noastrd aratd cd teoriile legate de infractionalitatea in muncad se referd la
angajatii care comit infractiuni la locul de munca in beneficiul personal si pe cheltuiala
angajatorilor. Frauda prin intermediul CV-ului poate fi considerata infractiune in munca
potrivit acestei definitii, dar literatura de specialitate nu mentioneaza candidatii ca si
persoane care comit infractiuni Tn munca inainte de a fi angajati, adica infractiuni la locul
de munca inainte de angajare. Absenta acestui fenomen din studiile profesionale si
formale adresate managerilor si angajatilor, precum si absenta lui din teoriile cu privire la

infractionalitatea Tn munca, contribuie la faptul ca expunerea la acest fenomen nu este
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mentionatd in politicile de gestionare a riscului ale companiilor globale.Prezenta
cercetare propune o noud abordare si include politici operationale de management al
riscului in companiile globale cu posibilitatea includerii unor aspecte care s acopere

lacunele mentionate.

Tn plus, modelul RM-FCV dezvoltat in cercetarea noastrd pe baza rezultatelor obtinute
constituie o contributie importantd in domeniul managementului riscurilor (Douglas
&Wilavsky, 1982; Tansey & O’Riordan, 1989), in domeniul managementului
companiilor globale (Adizes, 2004a; Mintzberg, 1973, 1990), in domeniul
managementului resurselor umane in companiile globale (Baron & Armstrong, 2007;
Becker, 1964, 1993) si in domeniul infractionalitatii la locul de munca (Sutherland,
1940).

V.5 Contributii la cunostintele de ordin practic

Frauda prin intermediul CV-ului in scopul angajarii este un fenomen frecvent si pagubele
pe care le produce sunt de amploare. Incercirile companiilor de a verifica datele
candidatilor se limiteaza la interviuri i discufii cu persoanele de referintd. Aceste
instrumente ce apartin sferei resurselor umane sunt costisitoare, iar rata lor de succes este
limitatd. O dovada este dorinta managerilor de a utiliza instrumente aditionale de
verificare a datelor, ce tin de sfera securititii. Prezenta cercetare contribuie la domeniul
cunostintelor aplicate a modelului RM-FCV, care propune o procedura de verificare a
datelor rapida si ieftina, aplicabila in mare parte in etapa primirit CV-urilor, operata
independent cu ajutorul instrumentelor ce tin de sfera securitatii si pot fi utilizate in
procesele de recrutare si selectie. Modelul combind diverse domenii de cunoastere
descriind fenomenul si axandu-se pe problemele existente in cadrul procedurilor de
verificare si oferind solutii pentru rezolvarea sau reducerea expunerii la daunele

provocate de fenomen Tn maniera integrativa sau modulara.

V.6 Caracterul inovator al cercetarii

Prezenta cercetare propune un punct de vedere holistic cu privire la frauda prin
intermediul CV-ului din perspectiva populatiei afectate de fenomen, incercand sa ajute la
prevenirea si reducerea daunelor provocate de acesta. Studiul indica o serie de aspecte

inovatoare care ar trebui mentionate; exista lacune in literatura de specialitate, in sensul
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ca, In pofida amplorii sale, acest fenomen nu este practic mentionat. Aceasta lacuna poate
afecta modul in care fenomenul este definit, dar si modul in care companiile globale se
pot proteja sau pot evalua daunele produse. Evaluarea daunelor este de multe ori dificila
si managerii nu stiu s faca acest lucru. Cercetarea pune accent pe esenta daunelor si pe
perceptia managerilor cu privire la evaluarea acestor daune. Cercetarea noastra
demonstreaza ca exista posibilitatea ca slaba performantd a unui angajat care a mintit in
CV sa afecteze rezultatele pe care compania sa spera sa le obtind in manierd mult mai
grava decat s-ar putea percepe initial. Amploarea potentiald a daunelor, potrivit evaluarii
managerilor, este mult mai mare, echivaland in unele cazuri cu zeci de salarii ale unui
singur angajat, deoarece la nivel strategic aceste daune se propagd si ating cote

ingrijoratoare.

Cercetarea indica o alta lacuna in literatura de specialitate cu privire la infractionalitatea
muncii, care se ocupa In general de infractiunile comise de angajati la locul de munca.
Studiul nostru arata ca este posibil ca infractiunea impotriva angajatorului sa se comitd de
catre angajat in circumstante ce {in de pre-angajare. Cercetarea aratd, de asemenea, ca
fenomenul fraudei prin intermediul CV-ului este adesea negat chiar de catre cei afectati

de consecintele respectivului fenomen.

Asemenea studii sunt rare, iar contributia prezentei cercetari consta in punctul de vedere
unic care contribuie la cunostintele existente in domeniul abordarii fraudei prin
intermediul CV-urilor. Cercetarea indica atitudinea ambivalentd fatd de CV-uri a
managerilor companiilor globale, situatie care are rolul de a incuraja acest tip de frauda
deoarece candidatii au tendinta de a minti 1n legaturd cu acele date cheie pe care
managerii cautd sd le identifice rapid in CV-uri, fara a face o analizd in profunzime.
Studiul aratd cd managerii resimt teama fatd de grupul de care apartin, respectiv alti
manageri sau angajati ai companiei, atunci cand vine vorba de expunerea fenomenului,
ceea ce determind restrangerea actiunilor care ar duce la expunerea fenomenului si
protejarea Tmpotriva acestuia. Cercetarea propune o solutie, dovedind ca instrumentele
din sfera securitatii pot sprijini procedurile de verificare a datelor, aceste instrumente
fiind verificate cu succes in prezentul studiu. Combinarea instrumentelor din sfera

securitdtii cu cele din domeniul resurselor umane in scopul operarii lor de catre managerii
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de prima linie si angajatii implicati in procesul de recrutare si selectie reprezintda un

element de noutate, fiind o procedura de verificare a datelor rapida, eficienta si ieftina.

IV.7 Directii viitoare de cercetare

Astfel, neincluderea acestui fenomen in procesul de instruire al managerilor este un
aspect care ar trebui discutat; sunt necesare raspunsuri pentru a afla cum s-ar putea
implementa cunostinte existente si noi in studiile de management. Aceste studii sunt
deosebit de importante in incercarea de a acoperi golurile de informatii din domeniu si de
a face informatiile accesibile pentru a contracara si reduce daunele provocate de acest

fenomen.

Prezentul studiu a investigat perceptiile managerilor cu privire la fenomen si a clarificat
diferentele si inadvertentele legate de cunostintele pe care le poseda managerii in pofida
faptului ca se confrunta cu fraudarea prin intermediul CV-urilor in mod regulat. Desi se
cunosc daunele ce pot fi provocate de fenomen, managerilor le este dificil sa evalueze
rata daunelor specifice si generale. Le este, de asemenea, dificil sda 1inteleaga
instrumentele si abilitatile de care dispun pentru a se proteja. Studiile viitoare pot

examina si clarifica aceste diferente care afecteaza perceptia managerilor.

Managerilor le este dificil sa expund fenomenul fraudei prin intermediul CV-ului si sa
comunice informatii despre acesta cu alti angajati ai companiei, uneori in asemenea
masurd Incat ascund aceste informatii. Desi acest studiu a evidentiat anumite motive ale
acestei atitudini, sunt necesare studii suplimentare pentru a investiga dacd aceste
explicatii sunt singurele motive care impiedicd comunicarea sau daca existd si alte
obstacole. Prin urmare, studiile viitoare trebuie sa depund eforturi pentru a clarifica
modul in care este posibild Tmbundtdtirea comunicdrii in cadrul companiilor si intre
companiile globale in ceea ce priveste fenomenul si comunicarea cu mediul in care
companiile 11 desfdsoara activitatea, in regiunile lor de operare pe probleme locale si

globale.

Prezentul studiu a examinat managerii din companii globale care se ocupa de candidati
din tari diverse, dar au in comun faptul ca sunt israelieni care au absorbit valorile,
normele, cultura si educatia dintr-o anumitd zona geografica - statul Israel. Cercetarile

viitoare ar trebui sd exploreze perceptiile managerilor din alte regiuni geografice,
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manageri confruntati cu diversitatea culturald, sociologicd si etnica pentru a oferi o

imagine mai profunda a perceptiilor managerilor asupra fenomenului.

Cercetarea noastra a incercat, de asemenea, sd examineze opiniile managerilor cu privire
la utilizarea si asimilarea instrumentelor din domeniul securitatii pentru a verifica datele
din procesele de recrutare si selectie. Cercetarile ulterioare ar trebui sa examineze
succesul partial sau complet al modelului propus, si s propund imbunatatiri. O astfel de
cercetare ar trebui realizatd cu un grup mai larg de subiecti, inclusiv tari, companii
globale, cu accent pe efectul mobilitatii candidatilor si angajatilor intr-o lume globala

marcatd de diversitate, atat culturala cét si de alte tipuri.

V.8 Concluzii si importanta cercetarii

Prezenta cercetare s-a axat pe examinarea perceptiilor managerilor unor companii
internationale cu privire la frauda prin intermediul CV-ului in procesul de candidatura
pentru angajare. Cercetdtorul s-a axat pe aceste aspecte prin prisma experientei in
domeniul verificarilor de securitate acumulate in urma verificarii a mii de candidati in
cadrul cdrora s-au descoperit elemente de frauda, fenomenul dovedindu-se a fi unul
global, cu multe componente caracteristice identice. In calitate de expert in securitate,
cercetatorul cunoaste ca acest fenomen necesitd investigatii complexe cu privire la riscul
derivat din angajarea candidatilor care au mintit in CV-uri. Aceste chestiuni au fost
ridicate mai ales de managerii care lucreaza in alte domenii decat cel al securitdtii, mai
ales de cei din domeniul resurselor umane, care desfasoara procese de recrutare si selectie
si care au fost interogati cu privire la perspectiva lor asupra fenomenului in cadrul
companiilor in care activeaza. Uneori, managerii au intampinat dificultafi in discutarea
acestui fenomen sensibil cu care se confrunti la locul de munca. Tn majoritatea cazurilor
in care au furnizat rispunsuri, acestea nu au fost satisfacitoare pentru cercetitor. in unele
cazuri, au oferit doar raspunsuri partiale, iar in alte cazuri raspunsurile lor le-au contrazis

pe cele ale colegilor.

Aceste rezultate contradictorii au fost in unele cazuri obtinute chiar la acelasi loc de
muncad si cu privire la acelasi candidat. Situatia descrisa mai sus 1-a determinat pe
cercetator sa examineze perceptiile managerilor cu privire la acest fenomen pentru a-I

caracteriza si a Incerca sd ofere un raspuns complet sau partial. Din rezultatele obtinute si
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din discutiile pe marginea acestor rezultate au fost scoase la iveala aspecte care trebuie
rezolvate si care vor conduce la furnizarea unui raspuns complet sau partial pentru acest

fenomen si factorii afectati.

Cercetarea contribuie la constientizarea unei situatii existente la nivel global in care va fi
posibild prevenirea sau reducerea fenomenului in mai multe moduri. O contributie la
primul pas necesar pentru a oferi acest raspuns este evidentierea acestui fenomen cu
scopul discutarii lui, pentru a intelege componentele si rezultatele sale si metodele de
protectie impotriva sa. Pentru ca acest lucru sa fie posibil, companiile globale afectate
trebuie sa disemineze procedurile interne in randul managerilor si angajatilor lor, precum

si In randul candidatilor in viitoarele procese de recrutare si selectie.

Cercetarea contribuie la intelegerea unui aspect important, si anume ca fenomenul se
caracterizeaza prin faptul cad managerii care se confruntd cu el nu impartasesc informatii
cu colegii si cu alte categorii ale companiilor 1n care lucreaza despre ceea ce se intampla,
considerand ca astfel de dezvaluiri in cadrul grupurilor de care apartin ar putea sa le
dauneze 1n diferite moduri. Prin urmare, fenomenul nu este abordat la nivelul companiei,
iar managerii sunt pusi in situatia de a se confrunta cu fenomenul in mod izolat, actionand

pe baza unor interpretari si mijloace de protectie subiective.

Prezenta cercetare indicd potentialul daunelor cauzate de fenomen si procedura dezirabild
de expunere la scard largd in cadrul companiilor globale, precum si procedura de
expunere internd in care informatiile si actiunile sunt partajate la nivel intern, dar si cu
diversi factori externi si alte companii. Acesti factori externi includ ambele state sau
blocuri regionale care trebuie sd ajute companiile care opereazd in regiunile lor sa
acceseze informatii suplimentare pe care le detin despre fenomen si sd incurajeze
cercetatorii sd examineze si sd furnizeze informatii suplimentare existente sau noi,
precum si sa exploreze posibila utilizare legala a instrumentelor de verificare de care

dispun.
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