Legisla tie in domeniul psihologiei

STANDARDE GENERALE DE CALITATE PRIVIND ACTIVITATEA PSIHOLOGI LOR CARE
ACTIVEAZ A IN DOMENIUL PSIHOLOGIEI MUNCII, SERVICIILOR $I TRANSPORTURILOR

Standardele de calitate de fatd prezintd metodologia pe care Comisia de Munca, Servicii si Transporturi
(CMST) le-a formulat in vederea optimizarii activitatii psihologilor practicieni din domeniul psihologiei
muncii, industriale si organizationale. Ele desemneaza nivelul la care trebuie sa se ridice orice prestatie cu
caracter psihologic pentru a putea fi considerata stiintificd. Comisia este congtientd de faptul ca aceste
standarde se vor atinge in timp. Din acest motiv ele vizeaza, intr-o prima faza, achizitionarea unor
cunogtinte adecvate, prin studiu individual si cursuri de formare profesionala, urméand ca orice avansare a
unui psiholog de la un stadiu de competenta la altul s& se faca prin demonstrarea capacitatii acestuia de a-
si construi propria metodologie de lucru. Totodata, verificarile pe care CMST le face cabinetelor de
psihologie vor avea in vedere respectarea de catre acestea a standardelor de calitate aflate in vigoare.
Aceste standarde au ca obiective principale cresterea nivelului de competenta a psihologilor practicieni din
domeniul amintit, a responsabilizarii actiunilor pe care acestia le intreprind si inlaturarea practicilor diletante,
negtiintifice, din continutul activitatii lor.

STANDARDE DE CALITATE PRIVIND PROIECTAREA UNUI SISTEM DE EVALUARE PSIHOLOGICA
IN SCOP DE SELECTIE §I DE EVALUARE A PERFOMAN TELOR PROFESIONALE

RECRUTAREA S| SELECTIA PSIHOLOGICA
1. Faza de recrutare:
* Planificarea procesului de selectie profesionala
= Consultarea echipei manageriale
= Verificarea/revizuirea figei postului sau realizarea analizei muncii pentru postul in cauza
(daca este necesar)
= Extragerea criteriilor de selectie din figsa postului
= Confirmarea nivelului salarial si cel al recompenselor alocate pentru postul respectiv de
munca
= Stabilirea metodelor de atragere a candidatilor
=  Stabilirea modalitatilor de informare pentru candidati
= Alcatuirea si difuzarea anuntului de angajare
=  Primirea aplicatiilor pana la termenul stabilit
= Definitivarea procedurilor de recrutare gi selectie
* Planificarea candidatilor pentru interviul de selectie
= Derularea interviurilor
* Planificarea candidatilor pentru faza de selectie psihologica

2. Faza de validare a procedurii de selectie psihologica:
= Stabilirea metodelor de selectie (variabila predictori ipotetici)
=  Stabilirea criteriilor de performanta (variabila criteriu)
* Validarea procedurii de selectie (este importantd metoda de selectie proiectata)
= Construirea tabelelor de expectanta

3. Procedura de selectie psihologica a candidatilor

= Aplicarea instrumentelor de selectie

= Evaluarea rezultatelor

= Selectarea candidatilor

= Consultarea managementului in vederea deciziei finale

= Oferta de angajare

= Angajarea

= Stabilirea metodelor de inductie si socializare

= Pregatirea materialelor pe care candidatul le primeste la angajare:
0 contractul de munca-compatibilizarea cu contractul psihologic
o fisa postului
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proiectarea planului de cariera

regulamentul intern (RI)

regulamentul de ordine gi functionare (ROF)
protectia muncii

O O oo

Nota:

Numeroase locuri de muncd prevad examinarea psihologicd periodica a angajatilor sau expertiza
psihologica dupa un incident sau accident de munca. Pentru aceasta psihologul trebuie sa justifice
utilizarea metodologiei de evaluare psihologicad prin parcurgerea initiald a unei strategii de validare.
Inexistenta acesteia poate constitui o incélcare grava a normelor deontologice profesionale si este un caz
de natura juridica.

EVALUAREA PERFORMANTELOR PROFESIONALE

= Planificarea procesului de evaluare
= Verificarea sau revizuirea fisei de post (analiza muncii pentru postul in cauza daca este
cazul)
= Consultarea echipei manageriale cu privire la strategia si directiile de dezvoltare viitoare,
cu impact asupra resurselor umane
=  Stabilirea necesitatii completéarii, modificarii sau reconstruirii sistemului de evaluare
existent sau stabilirea criteriilor de eficientd profesionalad daca nu exista un sistem de
evaluare implementat.
o Construirea sistemului de evaluare pe criteriile stabilite
o Validarea sistemului de evaluare
o Implementarea sistemului de evaluare
=  Stabilirea comisiei de evaluatori si a cadrului evaluarii
= Instruirea evaluatorilor
» Tnmanarea materialelor si a instrumentelor de evaluare
= Derularea evaluarilor
= Analiza rezultatelor evaluarii
= Extragerea rapoartelor de evaluare
= Oferirea feedbackului individual
= Evaluarea sistemului de evaluare

STANDARDE DE CALITATE RECOMANDATE PSIHOLOGILOR CARE SUNT IMPLIC ATIIN
PROCESUL DE INSTRUIRE IN ORGANIZATII

= Orice program de instruire trebuie construit pentru a raspunde unei necesitati. Aceasta
necesitate trebuie identificata luand in considerare urmatoarele aspecte:
o Obiectivele organizationale care trebuie transpuse la nivel de obiective
individuale
0 Starea actuald a organizatiei gi starea actuala la nivel individual
o Identificarea celei mai bune strategii de a ajunge de la starea actuala la
atingerea obiectivelor organizatiei

In cadrul analizei de necesititi putem identifica doua tipuri necesitati: cele reactive, care urmaresc sa
rezolve o situatie actuald si, cele proactive, care urmaresc sa preintampine necesitatile de dezvoltare
viitoare.

= In functie de necesitatile identificate trebuie stabilite obiectivele programului de instruire.
In marea majoritatea a cazurilor instruirea nu este solutia unica si singulara pentru a
ajunge la starea doritd la nivel de organizatie, ci ea trebuie Tnsotitd de alte actiuni.
Obiectivele programului de instruire trebuie sa reflecte exact ceea ce se va obtine prin
implementarea lui si modalitatea in care rezultatele produse vor ajuta la Tndeplinirea
obiectivelor organizationale.
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Dupa stabilirea obiectivelor de instruire trebuie construit programul de instruire Tn asa fel
incat el sa poata oferi rezultatele asteptate, luand in considerare contextul, participantii,
climatul de transfer, precum si o folosire cat mai rezonabila a resurselor (de timp,
financiare, umane etc.)

Programul de instruire trebuie sa contina activitati instructionale si informatii relevante
pentru necesitatea careia si-a propus sa-i raspunda. Informatiile si activitatile instructionale
trebuie evaluate intotdeauna prin prisma relevantei pentru situatia la care incearca sa se
raspunda.

modificarile necesare (la nivel de cunostinte, comportamente si atitudini) Tn contextul in
care acestea trebuie sd se producd (in functie de particularitdtile continutului,
comportamentului  si atitudinilor ce trebuie modificate, precum si in functie de
particularitatile participantilor, organizatiei, mediului etc)

Orice program de instruire trebuie evaluat. Evaluarea este realizata pentru a avea o
masurare cat mai obiectiv posibila a rezultatelor produse. Aceasta evaluare are ca scop
principal identificarea gradului in care obiectivele organizationale (cele la care s-a raspuns
prin instruire) au fost atinse, pentru a vedea dacé a meritat investitia facuta. Evaluarea nu
se opreste la sfarsitul cursului si nici prin evaluarea cunostintelor dobandite sau a reactiei
la programul de instruire, ci ea trebuie s& evalueze rezultatele obtinute. In general,
evaluarea trebuie facuta la cat mai multe din urmatoarele nivele (luand in considerare
resursele disponibile si constrangerile existente):

0 Reactia la Training: “Le-a placut?”

o Satisfactia fata de organizarea trainingului: “Cum li s-a parut organizarea in
sine?”

Cunostinte: “Au invatat ceva?”

Competente: “Pot face ceva nou sau mai bine?”

Atitudini: “Si-au schimbat atitudinea n legatura cu subiectul?”
Comportamente: “Si-au schimbat felul de a face lucrurile?”

Rezultate: “Ce impact au avut rezultatele trainingului asupra organizatiei?”
Return of investment: “Schimbarile au adus mai multi bani/economisit mai
multi bani fata de céat a fost investit in training?”

o Capitalul psihologic: “S-a schimbat imaginea organizatiei?”

O O 0O Oo0oO0ooOo

In momentul in care evaludm un program de formare, trebuie ca rezultatele sa ne indice
daca s-a produs schimbarea pe care am dorit sa o producem si daca schimbarea
respectiva se datoreaza interventiei de instruire.

Evaluarea nu trebuie luata doar ca o constatare a unui fapt, ci ca o informare privind
Tmbunéatatirile ce trebuie aduse programului de instruire, precum si a felului in care acesta
a fost livrat.

Formatorul trebuie s& abordeze orice interventie ca o interventie ntr-un sistem.
Programele de formare nu sunt actiuni izolate, iar obtinerea rezultatelor depinde de o
multitudine de factori. Orice program de formare trebuie construit, implementat si evaluat
ca o actiune asupra si intr-un sistem dinamic, actiune care influenteaza si este influentata
de toate componentele sistemului in care exista.

Formatorul trebuie sa implice organizatia in fiecare etapa a instruirii si sa aduca la
cunostinta responsabilitatea impartasita a partilor implicate.

in relatia cu membrii organizatiei formatorul trebuie s& ia in considerare constrangerile
contextului Tn care actioneaza, dar sd nu incalce normele fundamentale ale acestei
meserii. Relatia cu membrii organizatiei trebuie sa se bazeze pe principii de asertivitate,
morale, etice si de responsbilitate.
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Orice formator trebuie sa fie responsabil de dezvoltarea lui si de actiunile pe care le
intreprinde pentru beneficiari, in consecintd dezvoltarea profesionala continua (prin cursuri
si prin raspunsul proactiv la evalurile actiunilor intreprinse) nu este optionala. nainte de a
implementa orice program de formare, formatorul trebuie s& detind competentele de baza
pentru aceastd meserie (cunostinte despre identificarea necesitatilor de instruire,
asigurarea Tnvatarii, proiectarea activitatilor instructionale, evaluarea programelor de
instruire).

STANDARDE DE CALITATE PRIVIND ACTIVITATEA DE ANALIZ A A MUNCII

Daca postul de munca nu este inca format

se realizeaza o documentare asupra activitatilor si specificului postului de munca ce
urmeaza a fi implementat

se analizeaza strategia companiei pentru a se clarifica necesitatea implementarii unui nou
post si expectantele managementului fata de rolul noului post de munca

se apeleaza la un grup de specialisti (experti) in acel domeniu pentru a trasa o fisa
ipotetica a postului de munca

fisa de pot rezultata va fi reanalizata dupa o perioada de timp Tn care postul este ocupat si
se poate realiza 0 analiza a muncii mai detaliata

Daca postul de munca exista deja In organizatie
2.1. Colectarea datelor

] se analizeaza documentele organizatiei (regulament intern, regulament de ordine
si functionare, organigrama, figse de post existente, contracte de munca,
documente de protectia muncii)

. observatie
0 se poate realiza observatie deschisa, descriptiv — standardizata sau asistata
0 se stabilesc cu precizie: momentele in care se va realiza observatia, durata,

intervalul de timp Tntre observatii, grila de observatie
0 se noteaza observatiile
0 se realizeaza interpretarea rezultatelor

= interviul
0 cu ocupantul postului de munca
0 cu seful direct
0 cu colegi de pe posturi aflate Tn relatii functionale cu cel analizat

= chestionare

= aplicarea unor alte posibile metode (tehnica verbalizarii, analiza incidentelor
critice, metoda DOT, metode computerizate de analiza muncii etc.)

2.2. Realizarea figei de post — figa postului trebuie sa cuprinda urmatoarele tipuri de informatii:

] Date de identificare a postului de munca

= Integrarea postului de munca n structura organizationala
. Responsabilitati, sarcini, activitati, actiuni

] Competentele postului de munca

= Contextul muncii

] Carcateristicile psihologice ale postului de munca

. Pregatirea necesara postului

] Salarizarea si conditiile de promovare
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STANDARDE DE CALITATE PENTRU INVESTIGAREA PROCESULUI DE SCHIMBARE
ORGANIZATIONALA

1. Informatii preliminare:
= organizatia recunoaste existenta unei probleme interne sau a unei trebuinte de schimbare in
vederea atingerii un obiectiv strategic
= este contactat un consultant extern (in anumite cazuri)
= se stabileste tipul de schimbare- interventie vizat de managementul organizatiei

o0 schimbare clar definita, pentru a atinge un obiectiv strategic

o schimbare mai generala la nivel de companie, pentru a imbunétati situatia
generald din organizatie

= se discuta riscurile implicate si consecintele unei interventii pentru a oferi managementului o
imagine clara despre ceea ce trebuie facut si despre rolul lor in cadrul interventiei.

0 managementul este informat despre principalele probleme care apar in timpul
unei schimbari organizationale ( a rezistentei la schimbare)

o0 managementul este informat cu privire la principalele aspecte ce fluidizeaza
procesul de schimbare (comunicarea trebuintei de schimbare, implicarea
personalului etc.)

0 serealizeaza un acord de principiu cu privire la modul in care se va
implementa procesul de schimbare si rolul pe care 1l va avea managementul
in cadrul acestui proces.

2. Contractarea
3. Analiza premergéatoare procesului de schimbare organizationala

3.1. Colectarea datelor
= tehnici calitative si cantitative

3.2. Realizarea unei diagnoze organizationale cu o atentie deosebitd asupra urméatoarelor

aspecte:

= analiza unor schimbari anterioare gi a consecintelor lor atat la nivel de organizatie cat
si la nivel de personal

= factori de putere si influenta in organizatie (stakeholder analysis)

= cultura organizationala

= climat organizational orientat sau nu spre schimbare

= fortele ce sustin schimbarea si aspectele care nu o sustin (field analysis)

= atitudinea fatd de schimbare

= se analizeaza masura in care organizatia este pregatita pentru schimbare (la nivel de
personal, tehnologic, strategic etc.)

3.3. Se interpreteaza si se integreaza rezultatele

4. Feedback si planificare

= se prezintd managementului rezultatele obtinute Tn urma diagnozei

= se identifica cei ce vor fi implicati direct in schimbare (transition monitoring team, top si
middle management, sefi de departamente sau echipe etc.)

= se comunica si se explica schimbarea la nivelul intregii companii

= se deleagé responsabilitatile

= se stabilesc — se clarifica obiectivele strategice ale schimbarii

= se pregatesc / se dezvolta strategiile de interventie

= se identificd modalitatile de depasire a eventualelor obstacole, de scaderea rezistentei la
schimbare etc.
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5.

6.

7.

Implementarea propriu - zisa a schimbarii

Evaluare

Follow -up

se integreaza schimbarea la nivelul culturii organizationale de asa maniera incat sa fie
favorizata schimbarea

se monitorizeaza implemetarea interventiei

se analizeaza evolutia procesului de schimbare si a eventualelor obstacole care pot
aparea pe parcurs

se realizeaza modificarile la nivel de structura, sau alte tipuri de modificari la nivelul
functionarii organizatiei

se monitorizeaza si minimalizeaza posibilele conflicte care pot aparea pe parcurs

se analizeaza masura in care obiectivele au fost atinse
metode:
o lanivel de perceptie: focus-grupuri, interviuri individuale, chestionare, analiza
satisfactiei faté de locul de munca si organizatie in general,
o indicatori obiectivi: cifrd de afaceri, profit, productivitatea, satisfactie la nivel
de clienti, indici de fluctuatie, absenteism etc.

se monitorizeaza noile strategii
se planifica strategii si activitati viitoare in vederea Tmbunatatirii continue a organizatiei

PROCESUL DE DIAGNOZA ORGANIZATIONALA
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1.

Analiz a preliminar a — clarificarea problemei

Analiza datelor existente (productivitate, cota de piata, vanzari, cifra de afaceri, conflicte

interne, relatia cu furnizorii, imagine, calitate - opiniile clientilor, indicatori de performanta, etc.)

Studiul incercarilor anterioare de rezolvare a problemei
Studiul statisticilor relevante de personal (structura demografica a personalului,

repartizarea personalului pe departamente gi posturi; absenteism, concedii medicale, fluctuatia

de personal, rata selectiei etc.)

Identificarea segmentelor organizationale care necesita atentie
Identificarea aspectelor care trebuie luate in considerare
Schitarea unui model de diagnostic

Contractare (in cazul consultantilor externi)

Designul studiului

Stabilirea metodelor si a procedurilor de masurare
Esantionarea
Planificarea procesului de diagnoza

Culegerea datelor

Analiza documentelor

0 Structura organizationala (organigrama)

Continutul muncii (figele de post)

Conditiile de munca

Termenii contractului de munca

ROI si ROF

o Nivelul calificarii i a experientei profesionale a personalului

O O oo

Interviuri (individuale sau de grup)

o Tendinta de a parasi locul de munca
0 Implicarea profesionala

0 Acuze de sanatate/boala

o0 Dezvoltarea personala/profesionala

Observatia
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Chestionare standardizate
o Valori de munca
Cultura organizationala
Climat organizational
Comunicarea pe verticala si pe orizontala
Stil de conducere
Relatii in organizatie
Satisfactia profesionala
Stres ocupational
Atitudinea fatd de schimbare

O OO0 0O O0OOoOOo

5. Analiza datelor

Sumarizarea protocoalelor de interviu

Sumarizarea protocoalelor de observatie

Calcularea scorurilor brute si a scorurilor standard pentru chestionare

Interpretarea calitativa a datelor obtinute prin analiza documentelor, interviuri i observatie
Interpretarea rezultatelor obtinute la chestionare prin raportari la norme; crearea de profile
Prelucrarea statistica a datelor cantitative: comparatii pe departamente sau pe diferite categorii
demografice; corelatii; analiza de regresie.

6. Feedback sidiscu tii

Sumarizarea gi raportarea informatiilor obtinute, aga incat memobrii organizatiei sa igi formeze o
imagine acurata asupra realitatii organizationale.

Discutarea rezultatelor impreuna beneficiarii diagnozei pentru clarificarea anumitor aspecte si
pentru completarea concluziilor

Identificarea fortelor pro si contra schimbare si intelegerea functionarii i performantelor
organizatiei in procesul de interactiune dintre organizatie si mediu.

Propunerea gi dezvoltarea de solutii functionale

Stabilirea aspectelor importante in urma discutiei feedback-ului

Identificarea punctelor de interventie

7. Luare de decizii

Se decide care dintre interventiile propuse vor fi implementate
Stabilirea resurselor care vor fi alocate procesului de interventie
Stabilirea prioritatilor

Stabilirea termenelor limita

8. Implementare

Elaborarea si executia interventiilor

9. Follow-up

Evaluarea masurii in care s-au implementat toate interventiile propuse
Evaluarea rezultatelor obtinute
Propunerea unor noi directii de diagnoza sau interventie

STANDARDE DE CALITATE PENTRU EVALUAREA STRESULUI OCUPA TIONAL, DE

PROIECTARE $I IMPLEMENTARE A INTERVEN TIILOR DE MANAGEMENT AL STRESULUI

OCUPATIONAL

1. La nivel organizational:
1.1. Se asigura implicarea managementului organizatiei si a angajatilor in procesul de diagnoza a

stresului ocupational
= stabilegte comunicarea cu managementul, reprezentantii angajatilor si / sau angajatii
= prezintd managementului organizatiei $i reprezentantilor angajatilor domeniile-cheie
ce pot fi gestionate pentru reducerea stresului ocupational:
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solicitari — Tncarcarea muncii, gruparile de sarcini de munca si solicitari generate de
mediul de munca

control — nivelul de control asupra desfasurarii muncii perceput de angajat

suport — include Tncurajarea, sponsorizarea $i resursele furnizate de organizatie,
manageri de linie si colegi

relatii — promovarea unui context de munca pozitiv, evitarea conflictelor i gestionarea
comportamentelor indezirabile

rol — masura in care angajatii si Tnteleg rolul in cadrul organizatiei si organizatia se
asigura ca nu apar conflicte de rol

Se realizeaza diagnoza stresului ocupational Tn organizatie, parcurgand urmatorii pasii:

realizeaza analiza sistematica a factorilor de risc pentru dezvoltarea stresului
ocupational la nivel de organizatie

identifica angajatii/ categoriile de angajati cu risc de dezvoltare a stresului ocupational
analizeaza datele disponibile in organizatie ce constituie posibili indicatori ai stresului
ocupational

adapteazé si/ sau dezvoltd instrumente de evaluare a stresului ocupational
(chestionare, ghiduri de interviu)

selecteaza instrumentele care vor fi utilizate in diagnoza stresului ocupational
realizeaza interviuri pe grupuri mici de angajati pentru a explora conditiile de munca
relationate cu stresul ocupational

aplica chestionarele de stres ocupational

realizeaza prelucrarea cantitativd si calitativd a datelor obtinute in urma aplicarii
instrumentelor de diagnoza a stresului ocupational

interpreteaza rezultatele obtinute

realizeaza un raport de diagnoza a stresului ocupational in organizatie

Se comunicad managementului si angajatilor rezultatele diagnozei stresului ocupational

prezintd managementului organizatie raportul de diagnoza a stresului ocupational
ofera feedback angajatilor asupra rezultatelor individuale obtinute

consultd managerii, reprezentantii angajatilor si / sau angajatii pentru a obtine o
confirmare suplimentard a rezultatelor diagnozei stresului ocupational

propune si implementeaza interventii de management al stresului ocupational, la
urmatoarele nivele:

prevenire a stresului ocupational (preventie primara)

reducere a stresului ocupational (preventie secundara)

reducere a consecintelor stresului ocupational (interventie tertiara)

n baza rezultatelor diagnozei stresului ocupational dezvoltad un plan de actiune vizand
managementul stresului ocupational

colaboreazéd cu managerii, reprezentantii angajatilor si specialisti din domeniul
sanatatii ocupationale in vederea implementarii interventiei de management al
stresului in organizatie

parcurge urmatoarele etape Tin implementarea planului de actiune vizand
managementul stresului ocupational:

selecteaza tehnicile de management al stresului ocupational in baza rezultatelor
diagnozei stresului ocupational

selecteaza instrumentele de evaluare a eficientei interventiei de management al
stresului ocupational

adapteaza gi / sau dezvoltd tehnici de management al stresului ocupational

adapteazd si / sau dezvoltd tehnici de evaluare a eficientei interventiei de
management al stresului ocupational

implementeaza interventia de management al stresului ocupational

evalueaza eficienta interventiei de management al stresului

2. La nivel local / national :
2.1.Propune/se implica in activitdti de constientizare a impactului stresului ocupational asupra
sanatatii ocupationale
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COLEGIUL PSIHOLOGILOR DIN ROMANIA
Comisia de Psihologia Muncii, Servicii  si Transporturi

COMPETENTE PROFESIONALE AFERENTE TRECERII
DINTR-O TREAPTA DE SPECIALIZARE IN ALTA

Competentele profesionale pe care un psiholog practician trebuie sa le detind pentru trecerea intr-o treapta
de specializare superioara atesta nivelul de competenta minim necesar, gradul si nivelul minim de implicare
profesionala.

Trecerea dintr-o treapta de specializare in alta se face printr-un interviu structurat care presupune
navigarea Tn bagajul de cunostinte teoretice si practice achizitionat de psihologul in cauza in perioada
stagiului existent al treptei de specializare Tn cauza. Comisia va adresa intrebari pertinente de verificare a
cunostintelor teoretice si practice si va efectua evaluarea acestora pe baza unei fise de evaluare standard.
Pe baza analizei evaluarilor se va stabili un calificativ mediu din care sa rezulte promovarea sau prelungirea
stagiului de pregatire profesionala.

Obiectul evaluarii 1l face:

Activitatea profesionala desfasurata (recrutare de personal, selectie profesionald, organizarea de
traininguri, evaluarea profesionala, evaluari cu caracter organizational etc.)

Cunostintele teoretice aferente treptei de specializare

Rezolvarea unor probleme practice

Metodele de prelucrare si interpretare a datelor

Elemente administrative de gestiune a evaluarilor psihologice

Demersurile investigative

Rezultatele evaluarii se concretizeaza in:

Prelungirea duratei de raménere n specializarea dobandita — prelungirile se refera la trei perioade:
4 luni, 8 luni si 12 luni. In acest timp, candidatul va trebui sa-si rezolve lacunele pe care le are.
Promovarea intr-un stadiu superior de specializare

Specializarile supuse evaluarii de catre CPMST sunt urmatoarele:

Psiholog practician in supervizare
Psiholog practician autonom
Psiholog specialist autonom

Competen te privind specializarea de psiholog practician in s upervizare

Gestionarea computerizata a bazelor de date

Notiuni de evidenta contabila a firmei

Derularea unui proces de analiza a muncii

Procesul si demersul procedural de recrutare de personal (proiectarea anuntului de recrutare,
analiza de CV, structurarea unui interviu de recrutare)

Cunoasterea testelor psihologice si alte mijloace de psihodiagnoza (interviu, exploatarea datelor
biografice, interviul de selectie)

Derularea unei proceduri de validare a testelor psihologice

Alcatuirea unui plan de cariera

Utilizarea unui sistem de evaluare a personalului

Cunoasterea algoritmului de derulare a unei proceduri de evaluare a personalului

Proiectarea unui curs de pregatire profesionala

Proiectarea unui curs de training pe o tema diferita

Principiile evaluarii cursurilor de training

Cunostinte despre cultura organizationala si schimbarea organizationala

Administrarea de instrumente privind cultura si schimbarea organizationala

Cunoagterea unor instrumente pentru identificarea culturii si schimbarii organizationale
Notiuni generale asupra stresului ocupational

Mijloace de detectare a stresului organizational

Cunoasterea si a altor tehnici de interventie
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Competen te privind specializarea de psiholog practician auto nom

Conducerea procesuala a unui sistem de recrutare de personal

Abilitatea Tn luarea deciziilor de recrutare profesionala

Proiectarea practica a unui sistem de selectie profesionala

Principiile validarii testelor psihologice si a combinarii acestora intr-o baterie de teste psihologice
Operarea cu teste psihologice de dificultate medie si mare

Determinarea criteriilor de performanta profesionala si operarea cu acestea n procesul de validare
a unei baterii de teste

Stabilirea profilurilor psihologice pe meserii i operarea cu acestea (comparatia de profiluri)
Deciziile de selectie

Proiectarea si utilizarea tabelelor de expectatie

Calculele de utilitate in selectia personalului

Proiectarea unui sistem de evaluare a personalului

Capacitatea de a crea si utiliza diferite sisteme de evaluare a personalului

Proiectarea si gestionarea a unui sistem de instruire profesionala

Realizarea unei interventii pe probleme de cultura organizationald si schimbare organizationala
Proiectarea unui studiu de evaluare a stresului organizational

Competen te pentru specializarea de psiholog specializat

Conducerea unei actiuni complexe de implementare a unui sistem de recrutare si selectie a
personalului

Efectuarea de studii de cercetare privind leadership-ul unei companii

Realizarea unui studiu de ergonomie cognitiva

Cercetarea cauzelor fluctuatiei de personal si efectuarea de prognoze privind personalul unei
companii

Realizarea unui studiu al accidentelor de munca

Proiectarea de studii de diagnoza si dezvoltare organizationala

Proiectarea unui studiu de diagnoza a stresului ocupational

Cunoasterea practicii de organizare a unei activitati de resurse umane dintr-o organizatie
Aducerea unor dovezi de preocupare pe linia cercetarii stiintifice (participari active la manifestari
stiintifice, cursuri de perfectionare profesionala, publicatii etc.)

Competen te pentru specializarea de psiholog supervizor

Psihologul supervizor poate fi numai unul care detine calitatea de psiholog practician specialist.

Psihologul supervizor trebuie sa fie familiarizat cu toate competentele pe care trebuie sa le transmita unui
psiholog aflat sub supervizare.
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