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| - INTRODUCERE $I ADRESABILITATE

Evaluarile psihologice in domeniul psihologiei muncii si organizationale pot fi realizate cu scopuri diverse. Intr-un
context de munca, evaluarile psihologice sunt utilizate in mod obisnuit pentru:

e sa evalueze adecvarea candidatilor in timpul procesului de selectie sau identificarea talentelor;
e sa stabileasca daca un angajat se poate intoarce la locul de munca in urma unei accidentari;
e sa evalueze daca un angajat actual este apt psihologic pentru munca.

Angajarea candidatului gresit pentru un loc de munca poate avea consecinte devastatoare pentru o afacere. Intr-
adevar, s-a demonstrat ca inlocuirea unui angajat costa pana la 1,5 ori salariul lor anual (Wagner, 2000). Astfel,
evaluarile psihologice pot fi utile pentru a determina daca un candidat este potrivit pentru un post sau pentru o
organizatie.

Evaluarile psihologice pot fi, de asemenea, utilizate pentru a determina masura in care o persoana se confrunta cu
dificultati psihologice in urma unei vatamari fizice sau psihologice (de exemplu, stresul profesional). in astfel de situatii,
este posibil ca o organizatie sa faca contracte cu psihologi organizationali pentru a obtine o evaluare psihologica in
acest scop. Odata ce a fost efectuata o evaluare, interventiile sunt de obicei recomandate pentru a ajuta angajatul sa
se intoarca la locul de munca, care pot include tratament psihologic si/sau schimbari la locul de munca sau rolul
angajatului la actualul loc de munca. S-a demonstrat ca raspunsurile prompte ale angajatorilor la astfel de recomandari
imbunatatesc semnificativ rezultatele revenirii la locul de munca (SWA, 2014).

Sanatatea precara a unui angajat ii poate compromite performanta la locul de munca, precum si munca celor din
jur. Acesta este in special cazul locurilor de munca care implica niveluri ridicate de stres si riscuri profesionale asociate
unui loc de munca, cum ar fi munca la inaltime, in conditii de izolare sau rolurile care necesita capacitate decizionala
buna. Evaluarile periodice pentru decizia de apt pentru muncé pot ajuta la intelegerea barierelor care ii impiedica pe
angajati sa isi indeplineasca sarcinile, daca ar trebui sa se astepte sau nu ca un angajat sa revina la locul de munca
si, atunci cand este posibil, ce ajustari pot fi facute pentru a depasi astfel de bariere in calea revenirii acestuia la viata
profesionala.

Acest ghid reuneste toate tipurile de evaluari psihologice care se pot face in domeniul psihologiei muncii Si
organizationale si trece dincolo de acestea, abordand si tema interventiilor care se pot face in organizatii la nivel de
post, de individ sau de grup pentru cresterea adaptabilitatii si performantei angajatilor. Totodata, acest ghid este
inovativ in abordare, aducénd in atentia comunitatii de psihologi cu specializarea psihologia muncii si organizationala
0 perspectiva noua si larga despre posibilitatile de realizare a evaluarilor psihologice dincolo de ceea ce ,obliga legea”
si deschide poarta cunoasterii spre interventiile ce le pot derula psihologii organizationali in interiorul organizatiilor.
Psihologii organizationali sunt cei care inteleg munca si realitatea din organizatii si ii pot ajuta pe angajatii sa se
adapteze si sa performeze in organizatii.
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Il - COMPETENETELE PSIHOLOGULUI ATESTAT IN SPECIALITATEA PSIHOLOGIA MUNCII Sl
ORGANIZATIONALA

In acord cu literatura de specialitate in domeniul psihologiei, competentele profesionale pot fi definite in doua sensuri,
de atributii sau activitati care revin unei persoane ca urmare a unui rol sau statut sau de suma a cunostintelor, abilitatilor
si atitudinilor care contribuie la capacitatea unei persoane de a-si indeplini eficient rolul profesional. in sensul Normelor
privind competenta profesionala a psihologilor cu drept de libera practica, competenta profesionala ,reprezinta
capacitatea de a realiza activitafile profesionale cerute potrivit specialitétii atestate, la nivelul treptei de atestare
obtinute”.

Potrivit art. 10 din Normele privind competentele profesionale ale psihologilor cu drept de libera practicd’, competentele
profesionale de specialitate pentru domeniul psihologia muncii si organizationala sunt structurate pe trei niveluri, dupa
cum urmeaza:

‘ Nivel 1l -
- psiholog
Nivel Il - principal
Nivel | psiholog
lvel I~ specialist
psiholog
practicant

,1. Nivel | - psiholog practicant

Psihologul practicant in specialitatea psihologia muncii si organizationala are competente de specialitate in ceea ce
priveste evaluarea psihologica si diagnoza la nivel de post, individual si de grup, dupa cum urmeaza, sub supervizare:
evaluarea contextului muncii - realizeaza analiza psihologica a muncii si elaboreaza fise de post, in functie de
caracteristicile contextului organizational; evaluarea indivizilor - realizeaza psihodiagnostic individual in vederea
angajarii, autorizarii/mentinerii in functie sau la solicitarea institutiilor abilitate, conform legislatiei in vigoare; evaluarea
grupurilor - sa realizeze evaluarea psihologica a grupurilor, respectiv diagnoza perceptiilor si constructiilor mentale
tipice pentru membrii unui grup si diagnoza diferentelor intergrupale; evaluarea sistemelor - capacitatea psihologului
de a evalua sisteme, procese, proceduri, politici - exemplificativ: sistemul de selectie dintr-o organizatie; acordarea
feedbackului - ofera feedback oral unei persoane/unui grup examinat(e) in urma evaluarii psihologice; redactarea de
rapoarte - redactarea unui raport scris referitor la evaluarea psihologica individuala/de grup. Cunostinte: legislatia
specifica in vigoare, principiile si procedurile de efectuare a evaluarii psihologice in psihologia muncii si organizationala,
criterii stiintifice in alegerea si utilizarea instrumentelor de evaluare in organizatii, instrumentele/tehnicile specifice
evaluarii in organizatii, ghidul de bune practici din domeniu. Abilitati: selectarea instrumentelor adecvate obiectivelor
evaluarii, configurarea fisei de evaluare psihologica, colectarea si analiza riguroasa a informatiilor, tinénd seama de
factorii de influenta relevanti, coroborarea si interpretarea datelor test/non-test obtinute in urma evaluérii, formularea
unui diagnostic psihologic si a eventualelor recomandari de interventie specifica, feedback oral si/sau scris, procedee
de realizare a evidentelor/arhivare.

'Hotararea nr. 1 din 11.01.2019 pentru aprobarea normelor privind competentele profesionale, educatia, formarea si atestarea profesionala
ale psihologilor cu drept de libera practica, cu modficarile si completarile ulterioare, publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 173
din 5 martie 2019.
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2. Nivel Il - psiholog specialist

Psihologul specialist are toate competentele psihologului practicant, la care se adauga urmatoarele competente: a)
evaluare psihologica si diagnoza la nivel de post, individual si de grup: in plus, evaluarea complexa a contextului
muncii, ce presupune si o diagnoza a caracteristicilor locului de munca in aspecte precum siguranta, sanatatea, erorile
umane, volumul de munca; evaluarea complexa a indivizilor, ce presupune si evaluarea legata de promovare sau
dezvoltare profesionala, orientare vocationala; evaluarea grupurilor; evaluarea sistemelor; dezvoltarea si testarea unui
produs specific - sa dezvolte i sa verifice validitatea unui instrument de evaluare psihologica; acordarea feedbackului;
redactarea de rapoarte - redacteaza un raport la produsul testat. Cunostinte: legislatia specifica in vigoare, principiile
si procedurile de efectuare a evaluarii psihologice in psihologia muncii si organizationala, criterii stiintifice in alegerea
si utilizarea instrumentelor de evaluare in organizatii, instrumentele/tehnicile specifice evaluarii in organizatii, ghidul de
bune practici din domeniu. Abilitati: selectarea instrumentelor adecvate obiectivelor evaluarii, configurarea fisei de
evaluare psihologica, colectarea si analiza riguroasa a informatiilor, tindnd seama de factorii de influenta relevanti,
coroborarea si interpretarea datelor test/non-test obtinute in urma evaluarii, formularea unui diagnostic psihologic si a
eventualelor recomandari de interventie specifica, feedback oral si/sau scris, procedee de realizare a
evidentelor/arhivare; b) interventie indirecta - consiliaza, instruieste si sustine angajatii, managerii sau membrii
sindicatului in aspecte legate de volumul de munca, managementul stresului, activitati de resurse umane. Cunostinte:
notiuni de baza in consiliere/principii si proceduri de realizare a consilierii, predictori ai performantei si satisfactiei in
munca - aptitudini, personalitate, atitudini, comportamente, stilul de viata, elemente de psihologia stresului,
mecanismele de adaptare la situatiile stresante. Abilitati: aplica strategii adecvate pentru reglarea comportamentului
deficitar in organizatii, colaboreaza cu colegi si alti profesionisti in contextul interventiei; c) lucrul pe proiect/produs:
dezvoltarea si testarea unui produs specific - s& dezvolte si sa verifice validitatea unui instrument de evaluare
psihologica; dezvoltarea si testarea unui produs specific - sa dezvolte si sa verifice validitatea si utilitatea unui produs
de diagnoza organizationald, la nivel de post, individual sau de grup; implementarea si evaluarea unui produs specific
- capacitatea psihologului de a implementa sisteme functionale la nivel individual, de grup sau organizational, cum ar
fi sisteme de evaluare sau monitorizare a performantelor, precum si de a evalua utilitatea lor. Cunostinte: notiuni de
baza in diagnoza nivelelor organizationale vizate, principii si proceduri de realizare a diagnozei specifice diferitelor
nivele organizationale, elemente de psihologia stresului ocupational, mecanismele de adaptare la situatiile stresante.
Abilitati: desfasoara diagnoze cu impact asupra dimensiunilor organizationale, organizeazé/participa in echipa la
interventii cu impact pentru nivelele vizate in organizatii, aplica strategii adecvate pentru reglarea atitudinilor i
comportamentului deficitar/disfunctional in organizatii, colaboreazd cu colegi si alti profesionisti in contextul
interventiei.

3. Nivel Ill - psiholog principal

Psihologul principal are toate competentele psihologului specialist, la care se adauga urmatoarele competente: a)
evaluare psihologica si diagnoza la nivel de post, individual si de grup: evaluarea complexa a contextului muncii,
evaluarea complexa a indivizilor; evaluarea grupurilor; evaluarea sistemelor; acordarea feedbackului; redactarea de
rapoarte. Cunostinte: legislatia specifica in vigoare, principiile si procedurile de efectuare a evaluarii psihologice in
psihologia muncii si organizationala, criterii stiintifice in alegerea si utilizarea instrumentelor de evaluare in organizatii,
instrumentele/tehnicile specifice evaluarii in organizatii, ghidul de bune practici din domeniu. Abilitati: selectarea
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instrumentelor adecvate obiectivelor evaluarii, configurarea fisei de evaluare psihologica, colectarea si analiza
riguroasa a informatiilor, tindnd seama de factorii de influenta relevanti, coroborarea si interpretarea datelor test/non-
test obtinute in urma evaluarii, formularea unui diagnostic psihologic si a eventualelor recomandari de interventie
specifica, feedback oral si/sau scris, procedee de realizare a evidentelor/arhivare; b) interventie psihologica
organizationala: interventie directa la nivel individual, de grup si contextual - capacitatea psihologului de a dezvolta
persoanele sau grupurile cu care vine in contact si de a le ajuta sa si imbunatateasca performanta si viata la locul de
munca, precum si de a modifica variabilele de context; interventie indirecta - consiliaza, instruieste si sustine angajatii,
managerii sau membrii sindicatului in aspecte legate de volumul de munca, managementul stresului, activitati de
resurse umane. Cunostinte: notiuni de baza in consiliere, principii si proceduri de realizare a consilierii in vederea
dezvoltarii abilitatilor angajatilor, notiuni de managementul stresului, al timpului, dezvoltare personala si profesionala,
politici si proceduri organizationale, elemente de psihologia stresului ocupational, mecanismele de adaptare la situatiile
stresante. Abilitati: aplica strategii adecvate pentru reglarea comportamentului deficitar in organizatii, dezvoltarea unor
noi abilitati si cunostinte ale angajatilor in vederea unei mai bune adaptari, colaboreaza cu colegi si alti profesionisti in
contextul interventiei; c) lucrul pe proiect/produs: dezvoltarea si testarea unui produs specific - in plus, s& dezvolte si
sa verifice validitatea si utilitatea unui produs de interventie la nivel de post, individual sau de grup; implementarea i
evaluarea unui produs specific - in plus, capacitatea psihologului de a implementa interventii functionale la nivel
individual, de grup sau organizational, cum ar fi training-uri de managementul stresului, precum si testarea eficacitatii
acestora. Cunostinte: notiuni de baza in interventie organizationala la diferite nivele, principii si proceduri de realizare
a interventiilor la diferite nivele organizationale, elemente de psihologia stresului ocupational, mecanismele de
adaptare la situatiile stresante. Abilitati: desfasoara interventii cu impact pentru angajati dar si asupra dimensiunilor
organizationale, organizeaza/participa in echipa la interventii cu impact pentru organizatii, aplica strategii adecvate
pentru reglarea atitudinilor si comportamentului disfunctional in organizatii, dar si pentru dezvoltarea unor noi atitudini,
colaboreaza cu colegi si alti profesionisti in contextul interventiei.”

lll - CE ESTE CRITERIUL S| PREDICTORUL iN PSIHOLOGIA MUNCII S| ORGANIZATIONALA?

In psihologia muncii si organizationald, o variabila-criteriu poate fi constituita din performantele in activitatea anterioara
de munca sau din rezultatele unor probe de lucru (Pitariu & Albu, 1996). Predictorul este orice variabild utilizata s
prezica un criteriu (losif, 2001). In psihologia muncii se folosesc o multitudine de instrumente (teste si non-teste) ca
predictori potentiali ai criteriilor de performantd in munca (Virga, 2004). Un predictor de tip non-test poate fi, de
exemplu, interviul comportamental.

Caracteristicile unui bun test psihologic sunt (Virga, 2004):
» Este un instrument de masura sensibil,
» Afost standardizat;
» Afost etalonat;
 Este fidel in sensul ca masoara intotdeauna acelasi lucru;
» Este valid, in sensul ca masoara acea caracteristica pe care este destinat testul sa 0 masoare;

» Este economic gi ugor de administrat.
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Determinarea gradului in care un criteriu dat depinde de un predictor presupune realizarea unor studii de validare care
sa demonstreze aceasta legatura (Virga, 2004). Pentru realizarea studiilor de validitate pentru baterii de probe in
vederea selectiei sau evaluarii psihologice in vederea deciziei, atét criteriul, cat si predictorul trebuie sé fie variabile
cuantificabile (Virga, 2004). Datele referitoare la criteriu i la predictor sunt culese de la acelasi grup de angajati si,
deoarece sunt cuantificate, pot fi realizate teste statistice, pentru a vedea daca criteriul depinde de predictor (de
exemplu, prin calcularea unui coeficient de corelatie). Realizarea unui studiu de validare presupune, in primul rand,
analiza postului si stabilirea cerintelor postului pe baza analizei muncii. Rezultatele analizei muncii pot fi folosite pentru
elaborarea criteriilor pentru postul respectiv si pentru alegerea predictorilor. Se colecteaza datele pentru a se verifica
daca predictorii alesi sunt valizi. Predictorii valizi vor face ulterior parte din sistemul organizational de selectie al viitorilor
angajati (Virga, 2004).

Un studiu de validare a unui sistem de selectie presupune parcurgerea a cinci etape (Spector, 1996):
1. realizarea analizei muncii;
specificarea criteriilor;

alegerea predictorilor;

B~ w ™

validarea;
5. re-validarea.

In testarea psihologica, selectdm cei mai relevanti predictori in munca (validati anterior), in functie de postul vizat si fi
evaluam individual astfel incat sa putem aviza periodic clientii sau pentru a aviza psihologic in vederea selectie
candidatilor.

IV - EVALUAREA PSIHOLOGICA ORIENTATA SPRE DECIZIE

Obiectivul evaluarii psihologice orientatd spre decizie este acela de a descrie, explica si prezice comportamentul
individual intr-o arie definite de comportament (Westhof & Kluck, 2009). Mai precis, nu cautam sa descriem ,ce tip de
persoand este cineva’, ci mai degraba dorim sa descriem conditiile care fac posibil comportamentul specific care
trebuie explicat sau prezis. Totodata, este necesar sa evaluam nu doar comportamentul individual ci si relatiile
interumane, caracteristicile persoanei sau diverse aspect situationale, cand este cazul.

Atunci cand practicianul se afla in fata unei situatii de evaluare orientate spre decizie are nevoie de criterii obiective cu
ajutorul cérora sa poata compara alternativele disponibile. Asadar, ,profilul cerintelor” insumeaza totalitatea criteriilor

obiective pe care acesta le poate folosi pentru a standardiza procesul de evaluare psihologica.

Comportamentul poate fi descris prin interactiunea urmatoarelor grupe de variabile — criterii: a) variabile non-
psihologice precum variabile de mediu (se refera la conditiile exterioare de viatd), variabile fiziologice si b) variabile
psihologice, precum variabile cognitive (se refera la abilitati mentale), variabile emotionale, variabile motivationale,
variabile sociale si interactiunile dintre acestea. Utilizarea unei ,ecuatii de variabile” serveste pentru a grupa variabilele
care sunt importante pentru explicarea, predictia si modificarea comportamentului individual la céteva categorii, Si
verificarea daca au fost incluse in evaluarea psihologica a tuturor aspectelor importante.
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Conditiile pentru realizarea unei evaluari psihologice orientata spre decizie sunt: a) o abordare orientata
comportamental pentru a planifica pasii si informatiile necesare, a evalua sursele de informare; b) evitarea erorilor de
judecata si reducerea tendintelor de distorsiune; precum si ) decizii explicite, cu luarea in considerare a costurilor si
beneficiilor acestora (Westhof & Kluck, 2009).

Planificarea si derularea unui proces de evaluare psihologica reclama din partea practicianului cunostinte profesionale
solide, experienta profesionala relevantd in derularea unei activitati profesionale specifice, precum si respectarea
tuturor normelor profesionale si etice care reglementeaza domeniul sau de activitate.

Recomandam ca fundamentarea teoretica si empiricd a unei proceduri de evaluare sa fie considerata o etapa
importanta in proiectarea procedurii de evaluare psihologica propriu-zisa. Pentru orice practician, caracteristicile
psihometrice ale unui test sau chestionar trebuie sa reprezinte repere in alegerea sau respingerea utilizarii unui
instrument de evaluare (Kline, 1993; Lienert & Raatz, 1994; Rost, 1996). In plus, utilizarea unei proceduri stiintifice de
evaluare trebuie sa aduca mai multe beneficii decat acele proceduri care au fost aplicate anterior, la nivelul simtului
comun.

V - UTILITATEA TESTELOR PSIHOLOGICE iN SELECTIE S| EVALUAREA PSIHOLOGICA PERIODICA SAU LA
CERERE

Psihologii care au obtinut dreptul de utilizare al testelor psihologice si sunt atestati de catre Colegiul Psihologilor din
Romania in domeniul psihologiei muncii i organizationale sunt responsabili de acest proces complex, doar ei putand
oferi interpretari valide ale testelor psihologice din domeniul lor de specialitate (Virga, 2007).
Testele utilizate in selectie sunt utile deoarece ele furnizeaza informatii valide si fidele despre nivelul de inteligenta,
caracteristicile de personalitate, abilitatile, aptitudinile si cunostintele candidatilor. Testele utilizate in selectie sunt cele
de cunostinte sau abilitati specifice, teste de abilitati cognitive si testele de personalitate. Testele de cunostinte sunt
testele de operare pe calculator, de limbi straine sau teste de evaluare a cunostintelor tehnice specifice profilului
postului. Testele psihologice sunt aplicate si interpretate de catre psihologii care au obtinut dreptul de utilizare al
testelor psihologice (Virga, 2007).

Testele de abilitati cognitive au o capacitate predictiva ridicata (r = .56, conform Hunter & Schmidt, 1998), fiind
recunoscute ca ,cel mai bun predictor unic” (engl. single best predictor) al performantei in munca. Abilitatile cognitive
generale sunt in legatura cu performantele in munca in diferite contexte. Nivele ridicate ale abilitatilor cognitive
generale cresc capacitatea individului de a procesa informatii disparate si de a lua decizii corecte. Inteligenta este
foarte importanta in posturile care implica gandire abstracta si in posturile in care schimbarile sunt rapide. Avantajele
utilizarii testelor aptitudinale sunt date de costurile relativ reduse de aplicare (este posibila inclusiv aplicarea simultana
a acestora la mai multi candidati), combinate cu capacitatea lor predictiva ridicata (Virga, 2007).

Testele de personalitate evalueaza personalitatea candidatilor pentru a face predictii despre comportamentul lor in

contextul organizational in care se afld postul vizat. Variabilele de personalitate au un impact puternic asupra

performantei in munca si asupra altor criterii relevante la nivel organizational (Hunter, Schmidt, Rauschenberger, &

Jayne, 2001). Tn anii '90, aparitia modelului Big Five si acceptarea acestuia de catre comunitatea stiintifici a dus la

reconsiderarea utilitatii personalitatii in context de selectie, dupa ce o multime de studii meta-analitice au demonstrat

ca evaluarile de personalitate au validitate de criteriu (Barrick & Mount, 1991; Frei & McDaniel, 1997; Salgado, 1998).
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Fata de un scepticism initial, acum se considera ca evaluarea personalitatii poate juca un rol in procesele de selectie,
astfel incat cercetarea s-a orientat catre probleme mai rafinate. De aceea, testele de personalitate sunt din ce in ce
mai apreciate de manageri si de profesionistii in resurse umane pentru ca evalueaza, cu 0 mai mare acuratete decat
orice altd metoda de selectie, compatibilitatea solicitantilor cu locurile de munca, pentru posturile de la diferite niveluri
dintr-o organizatie. Un sondaj efectuat pe recrutori in 2003 a indicat faptul ca@ 30% dintre companiile americane au
folosit teste de personalitate pentru a selecta candidatii pentru diferite locuri de munca (Heller, 2005). Un alt sondaj a
indicat faptul ca fiecare dintre cele mai importante 100 de companii din Marea Britanie au raportat utilizarea testelor
de personalitate ca parte a procedurii de angajare (Faulder, 2005). Beagrie (2005) a estimat ca doua treimi din
organizatiile medii si mari folosesc un anumit tip de testare psihologica, inclusiv pentru evaluarea aptitudinilor cognitive,
precum si a trasaturilor de personalitate, in screening-ul candidatilor pentru diferite locuri de munca.

Organizatiile folosesc tot mai multe masurari ale personalitatii ca 0 componenta a deciziilor de selectie a personalului
lor. Astfel, modelul Big Five a devenit din ce in ce mai popular in randul cercetatorilor si practicienilor, contribuind la
reinnoirea interesului in relatiile dintre performanta in munca si personalitate. Cu toate acestea, masuri mai specifice
de personalitate continua s& demonstreze o utilitate egald sau mai mare pentru selectia personalului (Rothstein &
Goffin, 2006). Numeroase studii meta-analitice asupra relatiilor dintre performanta in munca si personalitate,
desfasurate in anii 1990-2000, au demonstrat, in mod repetat, c& masurile de personalitate contribuie la predictia
criteriilor de performanta a postului si, daca sunt utilizate in mod adecvat, pot adauga valoare practicilor de selectie a
personalului (Rothstein, & Goffin, 2006).

Rezultatele studiului lui Peterson, Griffith si Converse (2009) au indicat faptul ca combinatiile dintre constiinciozitate si
abilitatile cognitive au dus la o reducere cu 13,50% a angajarii falsificabile (comparativ cu o singura testare a
constiinciozitatii); cu toate acestea, majoritatea acestor diferente nu au fost semnificative statistic. Utilizarea
combinatiilor de abilitati cognitive si constiinciozitate a dus, insa, la reduceri semnificative a discrepantelor dintre
candidati la angajare. Testele cognitive au demonstrat o validitate predictiva puternica intr-o varietate de locuri de
munca, ceea ce a contribuit la utilizarea larga a acestora in selectia personalului.

Timp de mai multe decenii, selectia personalului a tratat performanta locului de munca drept un singur criteriu
nediferentiat care trebuie prevazut in selectie. Acest lucru s-a schimbat atunci cdnd Campbell si colegii sai au propus
o teorie a performantei la locul de munca, care a descris performanta prin mai multe dimensiuni diferite. De atunci,
cercetatorii au extins in mod semnificativ notiunea de performantad a locului de munca pentru a include dimensiuni
distincte, cum ar fi performanta in sarcina si performanta extra-rol sau contextuald. Performanta in sarcina se refera la
comportamente asociate cu competenta in indeplinirea sarcinilor care sunt direct legate de obiectivele principale ale
organizatiei; performanta contextuala se refera la comportamente care contribuie la eficacitatea organizationala prin
efectele lor asupra contextului psihologic, social si organizational al muncii; diverse forme de performantd adaptative
legate de cerinte noi in situatia muncii si diverse forme de comportamente contraproductive care afecteaza sau
impiedicé valoarea organizatiei. Extinderea definitiei performantei si recunoasterea naturii sale multidimensionale a
condus la o serie de cercetari care au demonstrat ca diferite constructe de tip predictori masurate prin teste in selectie
vor oferi o validitate predictiva optima in functie de dimensiunea performantei sau dimensiunile de interes. De exemplu,
cercetarile au aratat ca performanta in sarcina este mai bine prevazuta de testele de abilitati cognitive, in timp ce
performanta contextuala este mai bine prezisa de testele de personalitate (Chan, 2005).
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in urma analizarii rezultatelor obtinute din mai multe studii privind personalitatea si performanta in munca, s-a observat
ca, controland abilitatile cognitive, angajatii cu un nivel mai ridicat al constiinciozitatii obtin un nivel mai inalt de
cunostinte despre locul de munca, probabil pentru ca persoanele constiincioase depun eforturi mai mari si se
concentreaza mai mult timp pe sarcina.

De asemenea, au fost examinate relatiile dintre factorii de personalitate din modelul Big Five si motivatia performantei.
Rezultatele indica faptul ca neuroticismul a corelat negativ cu motivatia pentru performanta, in special pentru motivatia
de stabilire a obiectivelor in cadrul echipei. De asemenea, s-a constatat faptul ca constiinciozitatea este un predictor
semnificativ al motivatiei performantei in cele trei perspective motivationale ale stabilirii obiectivelor, a sperantei si a
autoeficientei. Rezultatele cercetarilor sugereaza in continuare ca personalitatea este legata de succesul in cariera.
S-au studiat relatiile dintre factorii Big Five si trei indicatori ai succesului in cariera - satisfactia locului de munca, venitul
si statutul profesional. Similar s-a constatat ca constiinciozitatea este un predictor valid al tuturor celor trei indicatori ai
succesului in cariera, in timp ce neuroticismul prezice negativ veniturile si statutul profesional (Scroggins, Thomas, &
Morris, 2009).

VI - TIPURI DE EVALUARI PSIHOLOGICE SI INTERVENTII SPECIFICE DOMENIULUI PSIHOLOGIEI MUNCII SI
ORGANIZATIONALA

1.Evaluare psihologica la angajare:

Scop: Evaluarea psihologica la angajare reprezintd un proces de evaluare obiectivd a starii si functionarii
psihologice a angajatilor, prin utilizarea unor metode si tehnici fundamentate stiintifice, in relatie cu cerintele si
conditiile de munca ale unui post specific.

1.1. Evaluare psihologica in scop de selectie la intrarea in organizatie:

Argument: Selectia psihologica este un proces decizional, bazat pe recoltarea unor informatii relevante, cu ajutorul
carora sunt comparate persoanele care doresc sa ocupe acelasi post (Popa, 2012). Obiectivul selectiei este acela
de a prezice performanta in munca. Cu cat predictia este mai bund, cu atat ne putem astepta ca persoanele selectate
s& dovedeasca dupa angajare o performanta profesionala mai buna.

Scopul selectiei candidatilor pentru un post vizeaza a angaja oameni care sa aiba ulterior succes in activitatea
profesionala. Pentru realizarea acestui obiectiv, selectia poate fi abordata in mai multe feluri. O abordare frecvent
intalnita este aceea de a avea un manager care sa se ocupe de interviuri si sa decida, intr-o maniera subiectiva,
asupra persoanei pe care sa 0 angajeze. Angajarile realizate dupa criterii subiective sunt contaminate de distorsiuni
si caracterizate prin lipsa de acuratete (Virga, 2007). O abordare viabila a selectiei personalului presupune folosirea
metodelor stiintifice care s-au dovedit functionale in aproape un secol de cercetari realizate in domeniul selectjei
profesionale (Virga, 2007). Una dintre premisele principale aflate la baza transformarilor continutului sferei
psihologiei personalului este legata de faptul ca dezvoltarile recente din acest domeniu pot contribui la inovarea
politicilor de management al capitalului uman (cum ar fi managementul talentelor). Daca organizatiile considera ca
angajatii sunt cea mai valoroasa investitie, aceasta dovedeste nu doar interesul lor privind performanta acestora
(promovata de managementul capitalului uman), ci si privind sanatatea si starea de bine (promovate de psihologia

11




Colegiul Psihologilor
din Romania

organizationala) (Virga, Sulea, & Albulescu, 2010). Evaluarea psihologica permite alegerea, definirea si
operationalizarea criteriilor psihologice relevante pentru procesul de formare profesionala/scolarizare (plecand de la
analiza cerintelor postului). Totodata, procesul de evaluare psihologica confera procesului de selectie un grad ridicat
de obiectivare, permite diferentierea candidatilor in functie de criterii psihologice considerate esentiale, iar
recomandarea pentru admiterea in procesul de formare profesionala/scolarizare se face raportat la valorile obtinute
pe dimensiunile psihologice considerate criterii eliminatorii in procesul de selectie.

Variabile  psihologice | variabile cognitive

relevante pentru proces |\ -iahile de personalitate

Documente suport fisa postului si fisa de expunere la riscuri profesionale/ profilul ocupational

Criterii minimale privind | aplicarea unui set de teste psihologice care masoara:

metodologia utilizata - nivelul cognitiv (minim o proba de inteligenta verbala si/sau non-verbala);

- nivelul de constiinciozitate si stabilitate emotionala (chestionar de personalitate care
masoara stilul de raspuns, dezirabilitate, devalorizare, inconstanta puternica in
raspunsuri etc.);

- interviu semistructurat (centrat pe evaluarea comportamentala a competentelor
profesionale), precum si obtinerea de informatii biografice relevante pentru contextul

evaluarii.
Frecventa evaluarii | la intrarea in organizatie, promovare, transfer functie sau admiterea intr-un program
psihologice de scolarizare pentru o functie
Mod de desfasurare individual sau colectiv

fata in fata sau on-line

Decizia profesionala rezultatul evaluarii psihologice se va structura intr-un raport de evaluare psihologica in
scop de angajare/selectie pe post/promovare/transfer functie si va include formularea
,recomandat pentru post” sau ,nerecomandat pentru post”

1.2. Evaluarea psihologica a capacitatii de munca (EPCM)

Potrivit documentului ,Recomandari privind evaluarea psihologica a capacitatii de munca”, elaborat de un grup de
specialisti in 2015 si asumat de catre Asociatia de Psihologie Industriala si Organizationala (APIO), eticheta ,apt pentru
munca” se refera la ,o0 stare a individului (fizica, mentala, motivationala, emotionala, comportamentald) in care acesta
este capabil de a desfasura sarcinile de munca atribuite, intr-o maniera care nu compromite sau pune in pericol

sanatatea si siguranta sa sau a altor persoane” (Cox, Edwards, & Palmer, 200). Astfel, capacitatea de munca
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reprezintd capacitatea lucratorului, prezenta si viitoare, de a executa sarcinile de munca in raport cu exigentele
activitatii si in functie de resursele sale mentale si de starea de sanatate (lllmarinen, 2001).

in conditiile in care legislatia privind sénatatea si securitatea in munca nu a suferit, in ultimii ani, schimbari care sa
necesite clarificari suplimentare din partea noastra, apreciem ca documentul mentionat anterior ofera informatii
complete cu privire evaluarea psihologica a capacitatii de munca. Astfel:

v

,Evaluarea capacitatii de munca (ECM), sau evaluarea privind calitatea de a fi "apt pentru munca” (EAM) este un
proces de evaluare obiectiva a starii fizice si psihologice a unei persoane, in relatie cu cerintele si conditiile de munca
ale unui post specific (Cowell, 1986), prin care se stabileste capacitatea persoanei de a realiza sarcinile de munca fara
un risc inacceptabil pentru propria sanatate si siguranta sau pentru sanatatea si siguranta altor persoane (Floyd &
Espir, 1986).

ECM este un proces puternic influentat de un model medical (Cowell, 1986). Acesta se inscrie in aria de atributii si
competente profesionale ale medicului specializat in medicina muncii, iar aportul psihologului nu este obligatoriu decét
in anumite situatii clar definite din punct de vedere legislativ (care cer nu doar evaluarea starii fizice, ci si a celei
mentale), sau atunci cdnd medicul de medicina muncii considera ca are totusi nevoie si de o evaluare a starii mentale
a persoanei evaluate, chiar daca legea nu prescrie in mod obligatoriu acest lucru.

Cénd se realizeaza evaluarea psihologica a capacitatii de munca (EPCM)?

EPCM se realizeaza in mai multe situatii, dintre care trei se remarca in mod deosebit (Serra et al., 2007):
o netapa de acces pe post (pre-angajare);
e Periodic;

o Ori de cate ori apar modificari in natura muncii sau in conditiile de sanatate ale angajatului.

Cadru legislativ care reglementeaza obligativitatea evaluarii capacitatii de munca:

Anexele urmatoarelor referinte legislative ofera informatii clare cu privire la momentul (cand) la care si motivul (de ce)
pentru care sunt obligatorii sau sunt solicitate de catre medicii de medicina muncii aceste evaluari:

* Legea 319 din 14 iulie 2006 a securitatii si sanatatii in munca;

* HG 355/2007 privind supravegherea sanatatii lucratorilor;

* HG 1169/2011 pentru modificarea si completarea HG 355/2007 privind supravegherea sanatatii lucratorilor;
* HG 857/2011 privind stabilirea si sanctionarea contraventiilor la normele din domeniul sanatatii publice;

* HG 144/2010, modificatd si completata de HG 755/2011, privind organizarea si functionarea Ministerului Sanatatii,
cu modificarile si completarile ulterioare;

* Ordinul Ministrului Sanatatii Publice 1078/2010 privind aprobarea Regulamentului de organizare si functionare si a
structurii organizatorice a directiilor de sanatate publica judetene si a municipiului Bucuresti;
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* Ordinul Ministrului Sanatatii Publice 824/2006 pentru aprobarea Normelor privind organizarea si functionarea
Inspectiei Sanitare de Stat;

* Legea 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si boli profesionale (republicata in 2009); Normele
Metodologice din 2006 de aplicare a Legii nr. 346/2002 privind asigurarea pentru accidente de munca si boli
profesionale, cu modificarile si completarile ulterioare, aprobate prin Ordinul Ministrul muncii, solidaritatii sociale i
familiei si Ministrul sanatatji publice nr. 450/2006;

» Ordinul Ministrului Sanatatii si Familiei 803/2001 privind aprobarea unor indicatori de expunere si/sau de efect biologic
relevanti pentru stabilirea raspunsului specific al organismului la factori de risc de imbolnavire profesionala.

Potrivit modificarilor De la HG 355/2007 la HG 1169/2011 in ceea ce priveste obligativitatea evaluarii psihologice.
Conform ultimului act, putine sunt riscurile profesionale pentru care evaluarea psihologica mai are un caracter
obligatoriu, majoritatea raméanand la indicatia medicului de medicina muncii. Pentru anumite profesii nici nu mai este
stipulata evaluarea psihologica; de exemplu pentru cadrele didactice examenul psihologic a fost complet inlocuit cu
cel psihiatric. In prezent, acest examen psihologic se face in baza Legii Educatiei, nu in baza HG 1169/2011.

In conformitate cu HG 1169/2011, pentru urmatoarele conditii de risc profesional asociate unor meserii si profesii,
evaluarea psihologica este obligatorie, ca parte din avizarea de sanatate ocupationala, atét la angajare, cat si pentru
mentinerea in functie (control periodic):

* radiatii ionizante (Fisa 102) — examen psihologic la angajare;

* personalul sanitar elementar, personalul de ingrijire, personalul care ingrijeste persoana cu handicap si asistentul
maternal (Fisa 136) — examen psihologic la angajare si periodic;

* personal cu functie de decizie (functionar public aflat temporar intr-o functie din viata politica sau sociala, cu atributii
de interpretare si aplicare a legilor in vigoare in domeniul sdu de activitate) (Fisa 139) — examen psihologic la angajare
si periodic, din 2 in 2 ani;

* personal care in cadrul activitdtii profesionale conduce utilaje, vehicule de transport intra-uzinal si/sau masina
institutiei (Fisa 140) — examen psihologic la angajare si periodic; in conformitate cu HG 1169/2011, pentru urmétoarele
conditii de risc profesional asociate unor meserii si profesii, evaluarea psihologica se realizeaza la indicatia medicului
de medicina muncii, ca parte din avizarea de sanatate ocupationala, atat la angajare, cat si pentru mentinerea in functie
(control periodic):

+ agenti chimici (acid cianhidric si compusi cianici, cu exceptia cianamidei calcice (Fisa 2) — examen psihologic la
angajare, la indicatia medicului de medicina muncii;

* munca la inaltime, cu activitate desfasurata la minimum 2 m masurati de la talpile picioarelor lucratorului pana la baza
de referinta naturala (solul) sau orice alta baza de referinta artificiald, baza fata de care nu exista pericolul caderii in
gol (Fisa 123) — examen psihologic la angajare si periodic, |a indicatia medicului de medicina munci;

* personal care lucreaza in conditii de izolare (Fisa 141) — examen psihologic la angajare si periodic, la indicatia
medicului de medicina muncii;

* personal din strainatate care va lucra in Roménia (cu exceptia celor din tarile UE) (Fisa 142) — investigatii specifice,
in functie de tipul de expunere profesionala, la angajare si periodic;
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* personal care lucreaza in tura de noapte (in intervalul orar 22:00-06:00) (Fisa 143) — examen psihologic la angajare
si periodic, la indicatia medicului de medicina muncii;

* agent de paza (Fisa 144) — examen psihologic la angajare si periodic, la indicatia medicului de medicina muncii;

* personal care lucreaza ca pompier salvator intra-uzinal, salvamar, salvamontist, alte categorii de salvatori (Fisa 145)
— examen psihologic la angajare si periodic, la indicatia medicului de medicina muncii;

* personal care lucreaza cu substante toxice nominalizate in Legea nr. 360/2003 privind regimul substantelor si
preparatelor chimice periculoase, cu modificarile si completarile ulterioare), inclusiv medicamente SEPARANDA (Fisa
146) — examen psihologic la angajare si periodic, la indicatia medicului de medicina muncii.

Angajatorii au obligatia sa angajeze numai persoane care, in urma examenului medical si, dupa caz, a evaluarii
psihologice, corespund sarcinii de munca pe care urmeaza sa o execute. Angajatorii mai au si obligatia sa asigure
controlul medical periodic pentru aceste persoane si, dupa caz, controlul psihologic periodic, ulterior angajarii.

EPCM se realizeaza fie in mod direct, de catre compania angajatoare (pentru riscurile profesionale pentru care
examinarea psihologica este obligatorie), fie la cererea medicului specializat in medicina muncii (atunci cand examenul
psihologic nu este prevazut in mod obligatoriu in HG 1169/2011, acesta realizandu-se doar la indicatia medicului de
medicina muncii).

In conformitate cu descrierile situatiilor in care se realizeaza examenul psihologic, prezentate anterior, EPCM ar trebui
solicitat, pentru multe riscuri profesionale, de catre medicul de medicina muncii, EPCM realizandu-se, in mod concret,
doar daca existd o recomandare din partea acestuia. HG 1169/2011 poate fi privita insa ca fiind incompletd si
enumeram in continuare ceea ce consideram a fi unele omisiuni mai importante, adica situatii care ar necesita EPCM,
pentru care recomandam EPCM, dar care nu sunt cerute de lege in mod explicit. Enumeram aceste cazuri, chiar daca
ele presupun mai degraba o evaluare medicald, pentru ca ele includ si efecte psihologice:

1. Lucrul in mediu cu temperaturi extreme crescute (microclimat cald), care pot genera colaps caloric, crampe calorice,
soc caloric. Argumentul pentru realizarea EPCM in astfel de situatii este dat de faptul ca deshidratarea si transpiratia
excesiva cu pierdere de electroliti au impact semnificativ asupra componentei psihice;

2. Lucrul in mediu cu temperaturi extreme scazute (microclimat rece), care pot genera hipotermie si degeréaturi.
Argumentul pentru realizarea EPCM in astfel de situatii este dat de faptul cé pierderea de caldura prin expunere la
rece extrem genereaza vasoconstrictie si spasme musculare, care pot induce anxietate legata de propria stare de
sanatate sau la somnolenta, implicdnd scaderea capacitatii de atentie si concentrare.

3. Lucrul in mediu cu presiuni atmosferice foarte crescute sau foarte scézute (hipo- si hiperbarism). Argumentul pentru
realizarea EPCM fin astfel de situatii este dat de faptul ca se creeaza modificari de comportament prin modificarea
presiunii lichidului cefalorahidian.

4. Lucrul in mediu cu expunere la vibratii. Argumentul pentru realizarea EPCM in astfel de situatii este dat de faptul ca
vibratiile excesive si indelungate genereaza sindroame neurologice si modificari de comportament.

5. Lucrul in mediu cu expunere la campuri electrice si magnetice si radiatii electromagnetice neionizante din banda
microunde si radiofrecventa. Argumentul pentru realizarea EPCM in astfel de situatii este dat de faptul ca genereaza
sindroame neuro-cardio-vasculare si endocrine cu modificari de comportament.
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6. Lucrul in mediu care presupune suprasolicitare psihica. Argumentul pentru realizarea EPCM in astfel de situatii este
dat de faptul ca suprasolicitarea psihica este o sursa majora de risc. De exemplu, in cazuri in care exista in mod
constant solicitare din partea angajatorului pentru efectuarea de ore suplimentare (de exemplu, manageri de proiect
in perioada auditului, manageri ai unor companiilor de stat in perioada privatizarii, contabili in perioada bilanturilor
contabile sau auditului financiar, personal medical superior si mediu din serviciile de urgenta etc.) sau in cazuri in care
normarea muncii nu este adaptata la capacitatea de munca a lucratorului (de exemplu, clasele cu un volum
supradimensionat de elevi sau studenti pentru profesori, liste cu mii de asigurati pentru medicii de familie etc.).

7. Personal didactic din institutii de invatamant. HG 1169/2011 mentioneaza in acest caz doar examenul psihiatric, la
indicatia medicului de medicina muncii, atat la angajare, cat si periodic.”

Variabile psihologice relevante pentru
evaluarea psihologica

variabile cognitive

variabile de personalitate

Documente suport

fisa postului si fisa de expunere la riscuri profesionale/ profile
ocupationale

Criterii minimale privind metodologia
utilizata

aplicarea unui set de teste psihologice care sa masoare nivelul
cognitiv (minim o proba de inteligenta verbala si/sau non-verbala,
atentie concentrata/distributiva, memorie de lucru, proba aptitudini
speciale etc.), proba psihomotorie (unde este cazul), nivelul de
constiinciozitate si stabilitate emotionala (chestionar de personalitate
care masoara stilul de raspuns, dezirabilitate, devalorizare,
inconstanta puternica in raspunsuri etc.), obtinerea de informatii
biografice relevante pentru contextul evaluarii

Frecventa evaluarii psihologice

angajare si/sau mentinere in functie, promovare, transfer functie sau
admiterea intr-un program de scolarizare pentru o functie

Structura unei sesiuni de evaluare

programarea evaluarii, completarea registrelor profesionale, interviu
anamnestic (fisa anamnestica); consimtamant informat, acolo unde
este cazul clarificari privind limite ale confidentialitatii informatiilor,
formular acord prelucrare date cu caracter personal; probe creion —
hartie si/sau probe computerizate, probe aparate (pentru aptitudini
speciale), analiza, interpretare si formularea concluziilor

Mod de desfasurare

individual sau colectiv (maxim 20-25 persoane)

fata in fata sau on-line

A doua opinie de specialitate

potrivit art. 172 din Codul deontologic al profesiei de psiholog cu drept
de libera practica? ,Persoana evaluata poate beneficia de a doua

2 Hotdréarea nr. 1/2018 a Conventiei nationale a Colegiului Psihologilor din Roménia, publicata in Monitorul Oficial sub nr. 143 din 22.02.2019.
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opinie de specialitate in termen de 30 de zile de la comunicarea
rezultatului, cu exceptia situatiifor in care reglementérile
legale/institutionale sau tipul/natura evaluarii impiedica acest lucru.
Psihologul care va oferi a doua opinie de specialitate va avea cel putin
aceeasi treaptd de specializare ca si cel care a realizat evaluarea
initiala”

Formularea deciziei profesionale aviz psihologic de tipul ,apt psihologic’, ,apt psihologic cu
recomandare” sau ,inapt psihologic”

1.3. Evaluarea psihologica in vedere ocuparii functiilor publice in structurile antifrauda

Argument: In principiu, metodele de apreciere a integritatii sunt concepute pentru evaluarea candidatilor cu risc
crescut de a parasi rapid organizatia sau de a avea comportamente ne-etice. Acestea sunt folosite ca un mijloc de
a atenua incidentele ulterioare generate de comportamentele contraproductive la locul de munca, dar si infractiunile,
cum ar fi: furtul, frauda, mita, violenta si consumul de droguri (Murphy, 1993). Metodele de apreciere a integritatii
pot include elemente cu intrebari directe catre solicitantii de locuri de munca in ceea ce priveste atitudinea lor fata
de comportamente contraproductive si fata de infractiuni generale si/sau profesionale (Sackett, Burris, & Callahan,
1989). In consecinta, persoanele care tind sa se identifice cu comportamente contraproductive, considerand ca
astfel de comportamente sunt omniprezente sau justificabile, care sunt indulgente cu autorii lor si/sau au fost
implicate ele insele in astfel de comportamente au inclinatii mai mari fata de angajarea in astfel de comportamente
in viitor (Wanek, 1999). Un element tipic dintr-o metoda de apreciere a integritatii ar putea fi afirmatia ,majoritatea
angajatilor vor fura de la angajatorii lor cel putin o data" prin care, acordul unui candidat sau dezacordul fata de
aceasta afirmatie este, in esentd, un indicator al perceptiei furturilor comise de angajati. intr-adevar, un numar mare
de cercetari si dovezi meta-analitice din ultimele decenii au demonstrat ca metodele de apreciere a integritatii sunt
predictori semnificativi ai comportamentelor contraproductive intr-o varietate de situatii (Ones, Viswesvaran, &
Schmidt, 1993) si ofera posibilitatea de a reduce cu succes aceste comportamente atunci cand sunt utilizate in
procesul de selectie (Jones, 1991). Cu toate acestea, pentru ca orice instrument sa fie operational eficient, acesta
trebuie sa fie utilizat in mod corespunzator in procesul general de recrutare si selectie specific organizatiei. Utilizarea
corespunzatoare poate include aspecte precum: clarificarea obiectivelor de evaluare, influenta evaluarii asupra
deciziei de angajare, monitorizarea performantei evaluarii etc.

in consecintd, aplicarea necorespunzatoare in unul sau mai multe dintre aceste domenii poate determina esecul
unor evaluari bine dezvoltate si validate.

in ceea ce priveste evaluarea integritatii, implementarea acesteia la nivel organizational poate fi o provocare.
Aceasta deoarece existd adesea confuzii cu privire la modul de integrare a metodelor de apreciere a integritatii, care
prezic comportamentul negativ, in procesul global de selectie si evaluare, care este in mod normal conceput pentru
a prevedea performanta pozitiva.
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In Romania, incepand cu anul 2013, s-a impus evaluarea obligatorie pentru integritate la angajare a candidatjlor
pentru posturile din structurile ANAF. De asemenea, in companiile de productie sau in domeniul serviciilor metodele
de apreciere a integritatii se aplica la posturile de nivel scazut pentru a evita fluctuatia foriei de munca si
comportamentele contraproductive.

Evaluarea psihologica in vederea ocuparii functiilor publice in structurile antifrauda presupune promovarea a doua
tipuri de evaluari:

e evaluarea psihologica complexa: realizata printr-un interviu anamnestic si aplicarea unui set de minim doua
teste psihologice care vizeaza nivelul cognitiv si nivelul de maturitate socio-afectivé/stabilitate emotionala,
constiinciozitatea si rezistenta la stres;

e evaluarea psihologica a integritatii: realizata printr-un interviu si aplicarea a minim unui test psihologic care
vizeaza tendinta catre comportamente care pot afecta integritatea.
Evaluarea psihologica in vederea ocuparii functiilor publice n structurile antifrauda se finalizeaza prin emiterea, in mod

distinct, a doua avize psihologice: unul care priveste evaluarea psihologica complexa a candidatului pentru ocuparea
functiei publice, cel de-al doilea cu privire la aprecierea nivelul de integritate al candidatului.

2. Evaluare psihologica in scop de monitorizare a adaptarii angajatului la cerintele specifice postului si
organizatiei, precum si evaluarea factorilor de risc psihosociali la locul de munca (evaluarea periodica)

Argument: Adaptarea la cerintele mediului de munca descrie in mod esential caracteristicile relatiei dintre persoana
si mediul de munca (Dawis, Lofquist, & Weiss, 1968; Popa, 2015). Un angajat este adaptat atunci cand indeplineste
optim sarcinile postului de munca (de exemplu, nu manifestda comportamente contraproductive, nu este implicat in
accidente, nu are conflicte deschise cu colegii si cu superiorii, este satisfacut si motivat etc.). Adaptarea nu depinde
doar de aptitudinile si personalitatea angajatului, ci reprezintd modul particular in care acestea interactioneaza cu
cerintele mediului de munca. Ca urmare, este posibil sa constatdm un nivel redus de adaptare la angajati cu
aptitudini ridicate, dar si o adaptare fara probleme, la angajati cu aptitudini mai modeste.

Obiectivul implicit al procesului de adaptare este unul de prognostic, daca un angajat este diagnosticat drept

,adaptat” la un moment dat, atunci putem afirma ca el este ,adaptabil” in viitor. Mai direct spus, adaptarea prezenta
este un predictor al adaptarii viitoare.

Scopul evaluarii: monitorizarea adaptarii angajatilor la activitatile si locurile de munca cu expunere la factori de risc
psihosocial si impactului acestora asupra sanatatii si bunastarii psihologice a angajatilor.

Procesul de adaptare reprezintd o relatie intre factorii individuali si cei organizationali-situationali, care se
materializeaza la nivel individual printr-o serie de raspunsuri de natura adaptativa (performanta, angajament,
persistenta etc.) sau dezadaptativa (performantd scézuta, nerespectarea regulilor, comportament contraproductiv,
demisie etc.) (Popa, 2012). Adaptarea incepe din momentul angajarii si continua pe toata durata relatiei de munca.
Pe parcursul acestei relatii, gradul de concordanta dintre oferta si asteptarile reciproce angajat-organizatie se poate
modifica. Schimbari pot aparea atat la nivelul organizatiei (evolutii tehnologice, modificari ale obiectivelor,
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restructurari de personal, schimbari ale fisei postului etc.), cat si la nivelul angajatului (diminuarea performantei odata
cu avansarea in varsta, modificari ale aspiratiilor si motivatiei personale etc.). Astfel de situatii produc variatii ale
gradului de adaptare si genereaza presiuni de reconfigurare a relatiei angajat-angajator (de exemplu, dorinta de
schimbare a locului de munca).

Au fost identificate o serie de riscuri psihosociale care duc la aparitia stresului ocupational, in diferite forme ale sale.
Riscurile psihosociale sunt definite ca acele aspecte ale formei si administrarii activitatii profesionale legate de post
si de contextele sale sociale si organizationale care prezinta un potential de a cauza daune psihosociale sau fizice
(Cox & Griffiths, 2005).

In particular, stresul legat de locul de munca este acum recunoscut la scara larga ca fiind o provocare majord a
sanatatii si sigurantei ocupationale. Unii factori de stres sunt preponderent fizici (de exemplu, temperatura mediului
de lucru), iar altii sunt legati de siguranta fizica (de exemplu, tipul si natura echipamentelor de lucru), in timp ce altii
au un caracter psihosocial (de exemplu, solicitarile la locul de munca, programul de lucru si munca in schimburi,
controlul locurilor de munca, sprijinul social, conflictul dintre locul de munca si familie, schimbarile de rol si
comportamente anti-sociale).

Riscurile psihosociale evoca diferite situatii de stare de suferinta in procesul muncii a caror cauze pot fi variate:
supra- sau sub-solicitare profesionala, conflict de valori, constrangeri temporare excesive, dificultati de a gasi sens
muncii etc. Prin urmare, sanatatea psihologica la locul de munca reprezinta nu doar o dinamica individuala, ci i
interactiunea cu ceilalti/mediul organizational in care angajatul isi desfasoara activitatea.

Variabile  psihologice relevante pentru | factori de risc psihosocial, indicatori de stres ocupational,
evaluarea psihologica variabile de personalitate

Documente suport fisa postului, fisa de expunere la riscurile profesionale, fisa de
evaluare a performantei angajatului la locul de munca (daca
testarea se face in organizatie si specialistul are acces la
aceasta fisa)

Criterii minimale privind metodologia utilizata | instrumente specifice mediului organizational (de exemplu, A
Shortened Stress Evaluation Tool - ASSET, the-
Copenhagen-Psychosocial-Questionnaire — COPSOQ- 3)

Frecventa evaluarii psihologice din 2in 2 ani

Mod de desfasurare individual sau colectiv

fata in fatd sau on-line

Formularea deciziei profesionale raport individual de adaptare profesionala (contine si masurile
active de interventie legate de post sau de ocupantul postului,
daca sunt identificate riscuri sau reactii dezadaptative)
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3. Evaluare psihologica in vederea reintegrarii si reluarii activitatii dupa o perioada de incapacitate temporara
de munca (accidente de munca, concediu de boala etc.)

Scop: evaluarea functionalitatii psihologice a angajatului din perspectiva reconfirmarii compatibilitatii cu cerintele
postului si cerintele organizationale legate de post, stabilirea unor masuri de adaptare profesionala la nivel de
cerintele postului, conditii de munca si cerinte organizationale care sa asigure protejarea sanatatii ocupationale a
angajatului.

Segment tinta angajati care si-au intrerupt activitatea profesionala datorita
unui accident de munca, cu impact asupra functionarii
psihice sau unui concediu de boald (cum ar fi epuizarea
profesionala - burnout)

Criterii minimale privind metodologia utilizata interviu anamnestic, probe cognitive, probe psihomotorii,
probe de personalitate, scale de screening pentru evaluarea
variabilelor relationate cu incapacitatea temporara de
munca

Frecventa evaluarii psihologice la revenirea in campul muncii dupa o perioada de
intrerupere determinata de accidente de munca, cu impact
asupra functionarii psihice sau concediu de boala

Mod de desfasurare individual

fata in fata sau on-line

Formularea deciziei profesionale raport de reintegrare profesionala (pe baza acestuia
realizdndu-se programul de reintegrare a angajatului in
vederea reluarii activitatii profesionale)

4. Diagnoza organizationala

Diagnoza organizationala presupune descrierea, intelegerea si explicarea comportamentelor in organizatii. Este
necesara pentru a infelege complexitatea si dilemele organizationale precum si faptul ca multe dintre problemele
organizationale au mai multe cauze (Virga, 2007). Realizam o diagnoza organizationald atunci cand descriem, in
primul rand, situatia, comportamentele sau atitudinile organizationale. Apoi, identificam cateva probleme sau cauze
potentiale ale acestor comportamente si atitudini.

Diagnoza completa presupune specificarea tuturor aspectelor relevante oferite de situatie. Pentru aceasta etapa este
necesara culegerea informatjilor aditionale sau descrierea situatiei cat mai completa. Formularea ipotezelor vizénd
legatura dintre diferitele faiete ale situatiei este urmatoarea etapa care completeaza diagnoza. Dupa identificarea
tuturor posibilelor cauze ale situatiei, se va determina probabilitatea in care fiecare dintre potentialele cauze afecteaza
situatia descrisa. Ulterior, se elaboreaza planul de actiune pentru corectarea situatiei (Virga, 2007).
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Diagnoza organizationala poate fi folosita la definirea cu exactitate a problemelor cu care se confrunta organizatja, la
un moment dat. Rezultatul diagnozei este o evaluare a starii actuale organizationale ilustrata de sintagma ,ce merge
bine / ce merge rau” (Virga, 2007).

Specialistul trebuie sa {ina cont de conditiile concrete in care are loc culegerea datelor atunci cand alege strategia de
culegere si organizare a datelor necesare diagnozei. Nicio metoda nu este perfecta si nici una dintre ele nu va surprinde
toate aspectele importante i relevante pentru o diagnoza. Interviul si chestionarul sunt totusi cele mai bune metode
de culegere a datelor. Specialistul poate combina interviul si chestionarul deoarece ele sunt metode complementare:
interviul este o metoda flexibild, in timp ce chestionarul este o metoda eficienta, obiectiva si permite comparatii
longitudinale. Rezultatele obtinute pe baza chestionarelor sunt prezentate sub forma de sinteze numerice, ceea ce le
face dificil de inteles, interpretat si acceptat de catre client. Date obtinute prin interviu pot imbunatatj acest lucru, facand
rapoartele mai inteligibile si dau o nota de autenticitate (Virga, 2007).

In general, specialistii folosesc tehnicile de diagnoza pentru reducerea ineficientei organizationale. Diagnoza i ajuta
pe acestia sa identifice caile de sporire a eficientei si de a decide care sunt tipurile de interventii potrivite pentru a
obtine imbunatatirea dorita (Kolb & Frohman, 1970). Diagnoza poate fi folosita pentru a genera un feedback periodic
asupra functionarii organizatiei. In multe situatii, consultanti si clientii vad diagnoza ca avand o contributie la rezolvarea
problemelor si la schimbarea organizationala (Virga, 2007).

Comunicarea rezultatelor unui studiu organizational ajuta la 0 mai buna caracterizare a situatiilor, la identificarea
problemelor, la identificarea obiectivelor interventiilor ulterioare, la alegerea modalitatilor de actiune, la intelegerea
fenomenelor ce ingreuneaza progresul catre scopurile propuse, a motivelor blocajelor, a mizelor conflictuale, a naturii
rezistentelor, a originii disfunctiilor, a semnificatiei conduitelor (Virga, 2007).

4.1. Diagnoza organizationala a factorilor de risc psihosociali la nivel organizational, precum si a impactului
acestora asupra sanatatii si securitatii in munca

Argument: O sub-specialitate a psihologului organizational este psihologia sanatatii ocupationale. Studiile de
specialitate arata ca problema sanatatii emotionale si sociale la locul de munca este mult mai frecventa decét ne
inchipuim, la prima vedere, si aduce multe costuri:

e 3din 10 angajatj sufera in fiecare an din cauza problemelor legate de sanatatea lor emotionala si sociala
(anxietate, stari de panica, tulburari de somn, energie scazuta si stari depresive, fumat excesiv, agresivitate
in interactiunea cu ceilaltj etc);

e 91 de milioane de zile de munca se pierd anual din cauza problemelor legate de sanatatea emotionald i
sociala a angajatlor;

e 98% din angajatii a 800 de companii cuprinse intr-un studiu afirma ca sanatatea lor emotionala la locul de
munca este afectatd;

e problemele legate de sanatatea emotjonala si sociala sunt in crestere si reprezinta in prezent 50% din
problemele de sanatate ale angajatilor (ele au reprenentat 15% in 1980, 30% in 1990), iar procentul este in
crestere;
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e 50% dintre angajatji care sufera de depresie nu sunt diagnosticafj.

Sanéatatea mintala reprezinta unul din factorii critici atét pentru bunastarea individului, cat si pentru participarea si
bunastarea sociald si economica. Conform celor mai recente estimari ale Uniuni Europene, mai mult de 1 din 6
indivizi din cadrul statelor membre U.E. s-a confruntat cu o problema de sanatate mintala in 2016, aceasta estimare
fiind echivalenta cu 84 de milioane de oameni. Costul total al problemelor psihice este estimat la mai mult de 4%
din bugetul U.E. Astfel, costurile sociale si economice ale acestor probleme sunt mai mult decat substantiale, 1,3%
din bugetul Uniunii Europene reprezentand costul direct al ingrijirii medicale, 1,2% costul programelor de securitate
in munca, in timp ce 1,6% reprezinta costurile indirecte ale pietei fortei de munca ca urmare a ratei scazute de
angajare si productivitate.

La nivel european, stresul la locul de munca reprezinta a doua cea mai intalnitd problema de sanatate legata de
activitatea profesionala, dupa afectiunile musculo-scheletale, afectdnd aproximativ 28% dintre angajati. De
asemenea, potrivit unui Raport al Agentiei Europene pentru Sanatate si Securitate in Munca, stresul profesional se
afla pe locul 2 in ierarhia problemelor de sanatate. Nivelul de stres perceput la nivelul Romaniei este mai mare,
aproape dublu fata de nivelul general la nivel european!

Asadar, in Romania, este imperios sa plecam de la urmatoarea realitate: testarea psihologica de tip apt/inapt nu
mai poate raspunde din perspectiva utilitatii rezultatelor acestui demers pentru angajator. Extrem de important de
mentionat este faptul ca, in acest sens, gasim suficiente argumente in literatura de specialitate legate de faptul ca
avizele de tip apt psihologic sunt insuficiente pentru evaluarea sanatatii si sigurantei in munca, in organizatie!

Astfel, avem nevoie sa regandim serviciile psihologului PMO, astfel incat interventia acestuia sa aiba impact
semnificativ asupra starii de bine si securitatii la locul de munca. In tara noastra, Strategia nationala in domeniul
munca sigur si sanatos si instrumentul cadru prin care se asigura corelarea cu directiile strategice ale Uniunii
Europene privind securitatea si sanatatea la locul de munca.

Obiectivele cheie ale acestei Strategii sunt:
« Imbunatatirea cadrului legal in domeniul SSM.

« Imbunatatirea procesului care urmareste respectarea legislatiei din domeniul securitétii si sanatatii in munca prin
actiuni ale autoritatilor cu atributji in domeniu.

* Abordarea fenomenului de imbatrénire a fortei de munca si imbunatatirea prevenirii bolilor profesionale.
+ Consolidarea coordonarii cu partenerii nationali pentru reducerea accidentelor de munca si a bolilor profesionale.

Scop: prezentarea unei situatii globale a impactului factorilor de risc psihosociali la nivel organizational asupra
sanatatii si securitatii in munca a angajatilor (stresori, reactii la stres si modalitati de coping la stresul ocupational,
precum si alte variabile conexe: epuizarea, variabile dispozitionale etc.) si proiectarea unor interventii la nivelul
postului, ocupantului postului si la nivel organizational. De asemenea, are ca scop si monitorizarea angajatilor care
manifestd comportamente dezadaptative si risc major de a dezvolta afectiuni psihice din perspectiva impactului
factorilor psihosociali la locul de munca pentru a putea fi implementate masuri specifice problematicilor identificate.
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Segment tinta toti angajatii din organizatii (indiferent de sector si marime)
Periodicitate Anual
Act profesional final raport de expertiza psihologica ocupationala la nivel

organizational, departamental, echipa. Pe baza acestui raport se
face implementarea unor programe de interventie la nivel de grup
prezentate la punctul 5.

5. Programe de interventie la nivelul postului, individual si de grup in vederea imbunatatirii adaptabilitatii la
cerintele postului, conditiilor de munca si cerintelor organizationale

Scop: dezvoltarea unui management eficient al interventiilor in combaterea stresului legat de munca

Paliere de interventie:

a) Interventii primare: vizeaza reducerea surselor de stres din mediul de lucru (la nivel de post, mediu de lucru si
organizatie). Astfel de interventii ar fi:

o redesign-ul posturilor in vederea reducerii factorilor de stres perceputi de ocupantul postului, interventii la
nivelul mediului de lucru (fizic si de securitate) si interventii la nivel organizational, obiectivate prin
modificarea programului de lucru, proceselor si procedurilor organizationale. Modul cel mai eficace de
combaterea a stresului este eliminarea sau reducerea surselor de stres din mediul de lucru; acesta devine
eficient cand se implementeaza sistematic, dupa o evaluarea atentd a surselor de stres (Burke, 1993).
Aceste interventii pot viza:

o restructurarea departamentelor organizatjei;

o redefinirea responsabilitatii posturilor, ce poate implica mai multd autonomie si control oferita angajatilor
in munca lor;

e rearanjarea spatiului de muncg;
e stabilirea unui sistem de recompense mai echitabil.

b) Interventii secundare: vizeaza formarea abilitatilor de adaptare necesare angajatilor pentru a raspunde la factorii
de stres ocupational intr-un mod care reduce impactul generat de problemele de munca asupra sanatatii angajatilor.
Sunt modalitatile de antrenare a angajatilor in metode de managementul stresului, pentru a putea face fata cu succes
factorilor de stres din mediu, mai ales in conditjii de schimbare a conditiilor de munca.

Tipuri de masuri:

- programe de formare a abilitatilor angajatilor pentru a-si dezvolta rezilienta in raport cu sursele de stres
ocupational, de tip traininguri de soft-skills dar pe variabile de tip resurse personale;
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- sesiuni de informare si constientizare legate de impactul riscurilor psihosociale la locul de munca (si cei aflati
la interfata dintre munca-viata privata). Promovarea sanatatii mentale la nivel organizational se face prin
sesiuni de informare, workshopuri specifice privind identificarea timpurie a simptomelor specifice bolilor
psihice, educarea angajatilor pentru a solicita ajutor specializat cat mai timpuriu, precum si promovarea unui
stil de viata sanatos. Aceste workshopuri vor fi derulate de 2 ori pe an de catre echipe interdisciplinare care
include un psiholog organizational, medic de medicina muncii etc. Medicul de medicina muncii va pune la
dispozitia angajatorului un raport periodic cu situatia bolilor profesionale sau a riscurilor legate de sanatate ale
angajatilor, la nivel de organizatie (raportare procentuala) la care va avea acces si psihologul organizational.
Pe baza acestora se vor construi continuturi specifice ale programelor de informare si promovare a sanatatii
ocupationale in organizatii.

- implementarea unor programe de asistenta psihologica a angajatilor care prezinta risc de a dezvolta tulburari
asociate stresului ocupational (programe orientate spre dezvoltarea de mecanisme de adaptare si rezilienta
in raport cu sursele de stres, programe menite sa fi asigure dezvoltarea comportamentelor adaptative la mediul
organizational). Specific, includerea angajatilor care manifesta comportamente dezadaptative si risc major de
a dezvolta afectiuni psihologice (identificate in evaludrile periodice sau ca urmare a diagnozei stresului
ocupational din organizatie) in programe de asistenta psihologica si orientarea acestora catre programe de
recuperare derulate de specialisti externi organizatiei (psiholog clinician, psihoterapeut, medic psihiatru). Dupa
parcurgerea programului de recuperare, angajatul este evaluat din punct de vedere al sanatatii mentale pentru
reintegrarea la locul de munca (prezentatéd anterior la pct. 3) si, in functie de rezultat, se iau masuri privind
ritmul programului de reintegrare in organizatie a acestuia (parte a programului de reintegrare la locul de
munca).

c) Interventii tertiare: vizeaza proiectarea si implementarea programelor de reintegrare/readaptare la locul de munca
a angajatilor care au suferit de boli nervoase sau epuizare.

Scop: reintegrarea angajatului in vederea reludrii activitatii profesionale.

Proiectarea programelor de reintegrare la locul de munca reprezinta masuri active de suport din perspectiva sanatatii
ocupationale privind prevenirea recaderilor si facilitarea readaptarii profesionale, organizatiile fiind responsabile cu
implementarea unor politici care sa faciliteze reintegrarea la locul de munca a angajatilor care au suferit boli
nervoase/epuizare.

Segment tinta: persoane care au suferit accidente de munca sau boli profesionale, epuizare profesionala (burnout).

k%%

Toate aceste actiuni (de la preventie a stresului, la interventie pe mai multe niveluri si reintegrarea angajatilor) se
subsumeaza unui obiectiv supraordonat, necesar la nivelul fiecarei organizatii, si anume: dezvoltarea unor politici
organizationale orientate spre prevenirea si gestionarea eficienta a factorilor de risc psihosociali si dezvoltarea de
masuri la nivel de organizatie care sa reducd impactul in plan psihologic, fizic si social al stresului ocupational. De
asemenea, aceasta strategie organizationala poate include si o componenta de consiliere a specialistilor in resurse
umane/managementul capitalului uman in vederea dezvoltarii unor programe cu impact asupra performantelor
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angajatilor, dar si a starii lor de bine, pe baza fundamentelor stiintifice si a rezultatelor studiilor recente din domeniul
psihologiei organizationale

Vil - CONCLUZII

Toate aceste activitati sunt posibile si realizabile de catre psihologul specializat in psihologia muncii si organizationala,
asa cum reiese din lectura atenta si comprehensiva a competentelor sale ce cresc progresiv in complexitate, de la o
treapta de specializare la alta. Practic, aceste activitati de evaluare psihologica si de tip interventie sunt operationalizari
ale competentelor specifice psihologului din acest domeniu de specializare.

Cu cét ne largim mai mult portofoliu de competente, cu atat mai mult putem oferi servicii mai diverse clientilor din mediu
organizational, mai adaptate nevoilor lor specifice si mai eficiente. Bineinteles, aceste competente le fundamentam pe
baze stiintifice, fiind inspirati de rezultatele cercetarilor anterioare si a aspectelor indubitabile stabilite de stiinta la
momentul actual. Profilul de practician care se bazeaza pe stiinta trebuie sa fie un deziderat in comunitatea de
profesionisti in domeniul psihologiei muncii si organizationale. lar dorinta de a invata permanent din surse credibile ar
trebui sa ne anime pe fiecare in parte.

Doar prin calitatea serviciilor noastre, prin rezultate masurabile si cuantificabile putem convinge potentialii clienti de
utilitatea si valoarea adaugata adusa de munca noastra de psihologi organizationali pentru bunastarea angajatilor lor
si, implicit, pentru cresterea performantei acestora si a profitului organizatiei.

Desi legislatia este vitrega cu noi si nu sustine obligativitatea anumitor evaluari psihologice periodice, cum impune
legislatia U.E., cum ar fi evaluarea factorilor de risc psihosociali pentru stresul ocupational, ne rdméne noua misiunea
de a convinge angajatorii de necesitatea realizarii unor astfel de screeninguri organizationale periodice pentru
preventia si contracararea efector stresului asupra angajatilor ale céror consecinte se pot cuantifica in costuri foarte
mari pentru organizatii. De asemenea, pe masura ce avem o astfel de activitate, o putem continua cu actiuni concrete,
de tip interventii cu scop preventiv sau de formarea unor abilitati ale angajatilor de a contracara eficient stresul la locul
de munca. E o cale aparent anevoioasa dar plina de satisfactii profesionale, pe masura ce o parcurgi pas cu pas!
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