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Psihologia ca stiinta si profesia de

psiholog

Profesia de psiholog, la fel ca oricare
alta, presupune respectarea unor norme
deontologice, aceasta cu atat mai mult cu cat
obiectul principal al interventiilor psihologilor il
formeaza fiinta umana. Or, psihologii, prin
natura profesiei lor, trebuie sa se implice activ
n respectarea intimitatii si a integritatii psihice
a fiecarei persoane, sa promoveze si sa
protejeze drepturile fundamentale ale omului.
Psihologii, prin profesia pe care o practica,
sunt preocupati de mbogatirea cunostintelor
despre comportamentul uman, de intelegerea
propriilor manifestari si ale altora, de utilizarea
cunostintelor stiintifice de psihologie pentru
promovarea unei integrari optime socio-
profesionale. Desi psihologia este considerata
o stiinta relativ tAnara, ea a realizat, in cei
peste 100 de ani de existenta progrese
remarcabile, dovedindu-si utilitatea oriunde
este prezent omul: la locul de munca, in
scoala, in clinica, in viata politica, in armata
etc. De-a lungul timpului s-au conturat
numeroase fundamentari  teoretice  cu

consecinte aplicative sau structuri
interpretative care au revolutionat societatea.
Psihologia stucturalista, freudismul,

behaviorismul, si mai recent psihologia
cognitiva s-au dovedit a fi modalitati de
abordare a psihicului si a comportamentului
uman cu repercusiuni benefice asupra calitatii
vietii psihice a oamenilor. Dar, poate ceea ce
este demn de subliniat este faptul ca psihologii
prin aplicatiile practice in care s-au implicat,
intotdeauna si-au fixat ca obiectiv fundamental
optimizarea  actiunilor  factorului  uman,
sprijinirea nemijlocita a oamenilor, indiferent in
ce postura ar fi ei: elev, muncitor, militar,
manager sau client. O interventie de natura
psihologica, oricare ar fi natura ei, de orientare
profesionala, consiliere psihologica, selectie
profesionala, evaluarea profesionala etc.
ramane imprimata in mintea beneficiarului
multi ani dupa epuizarea evenimentului
respectiv. Campbell (1974) a aratat ca o
actiune de consiliere de orientare profesionala,
nu numai ca marcheaza viata profesionala a
unui tanar, dar constituie un eveniment pe care
acesta si-l aminteste si dupa 20 de ani cu o
fidelitate destul de mare. Autorii acestui studiu
s-au confruntat adesea cu situatii Tn care
persoanele cu care au interactionat au povestit
despre initiativele Oficiilor de Orientare
Profesionala din anii 1940, la distanta de 30 de
ani. Se sublinia atat profesionalismul cu care
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au fost conduse interventiile psihologice, cat si
obiectivitatea psihologului in luarea unor
decizii legate de rezultatele examenului de
orientare si selectie profesionala sau de
optimizari de natura ergonomica.

Pericole prezente cu care ne

confrunt am

In ultima perioada de timp, practicile
de psihologie aplicata din tara noastra au
cunoscut o expansiune foarte mare. Acest
lucru a fost determinat, in mare masura, de
procesul tranzitiei socio-economice prin care
trecem, de cerintele obiective de schimbare a
mentalitatilor si structurilor social-economice
depasite, precum si de expansiunea
industriald, penetrarea pe piata roméneasca a
capitalului strain si integrarea noastra in
procesul de internationalizare economica si
implicit a fortei de munca. Anii recenti ne-au
confruntat cu numeroase probleme de natura
sociala cum ar fi cresterea masiva a prezentei
companiilor multinationale, o migratie masiva a
fortei de munca in contextul in care a crescut
impactul cu tehnologiile noi si a companiilor
dotate cu o infrastructura moderna. Deci,
conditiile unei solicitari in sfera psihologiei
aplicate sunt prezente, dar specialistii sunt
putini si profesionalismul lor este adesea
lacunar, chiar submediocru. Desigur, aici o
contributie semnificativa o are sistemul de
invatamant universitar care este incapabil sa
asigure o pregatire eterogena, de calitate
absolventilor din domeniul psihologiei. Acest
aspect a fost relevat de catre Colegiul
Psihologilor care face eforturi sa suplineasca
lipsa de profesionalism a psihologilor
practicieni instituind o serie de trepte de
acreditare si de formare profesionala prin
sisteme de supervizare. Au fost organizate in
acest sens cursuri de perfectionare
postuniversitara, un sistem de supervizare a
debutantilor  in  psihologia  muncii  si
organizationala, s-a stimulat participarea la
conferinte si workshop-uri etc.

In interventia de fatd ne vom restrange
atentia numai la aplicatiile psihologiei in aria
industriald/organizationala, sau a resurselor
umane, domeniu care a fost supus in ultimul
timp unor deformari conceptuale  si
metodologice flagrante. Fenomenul nu este
nou. Pecaud (1959) mentiona ca in Franta
postbelica, firmele de consultanta si psihologii
de ocazie au aparut ca “ciupercile dupa
ploaie”. Paterson (1930), la timpul sau,
mentiona ca Tn lupta cu sarlatanii care profita
de fisurile psihologiei stiintifice si promoveaza

practici psihologice de estrada, lipsite de
fundamentare stiintifica (frenologia,
morfopsihologia, psihobioritmurile, astrologia,
horoscopul etc.), este important sa se lupte cu
armele pe care psihologia stiintifica le pune la
dispozitie. Despre acesti pseudopsihologi
discuta si Anastasi (1979), care atrage atentia
intr-o  maniera foarte serioasa asupra
pericolului pe care acestia il reprezinta pentru
societate. La noi in tara s-a luat inca de mult
atitudine fata de imixtiunile nespecialistilor n
psihologie si fata de practicile diletante (Pitariu,
Bostenaru, Lucaciu, Oachis, 1982; Podina,
1992). Fireste, Asociatia Psihologilor din
Roménia, prin statutul sau si Colegiul
Psihologilor, promoveaza o  psihologie
stiintifica, astfel au fost elaborate o serie de
norme deontologice care reglementau
modalitatile de practicare a psihologiei si
exigentele de utilizare a instrumentarului
psihodiagnostic (Herseni, 1969; Radu, 1976,
vezi si colectia Psihologia Resurselor Umane).
Din nefericire, multe din aceste realizari au fost
date uitarii sau pur si simplu neglijate cu buna
stiinta, aplicatiile psihologice fiind invadate de
pseudopsihologi. (Este regretabil ca mijloacele
mass-media, in special televiziunea, acorda,
de pilda, astrologiei un spatiu prea mare care
nu are nimic de-a face cu unul din obiectivele
majore ale acesteia, educarea maselor. In
aceeasi masura, popularizarea unor practici
nestiintifice de genul paranormalului sau
,calitatilor” unor ghicitoare consideram ca
reprezinta o limita serioasa si o abatere
flagranta de la principiile normelor stiintifice
despre lume si viata). Acestia, din nefericire,
nu pot fi stopati prin nici un act juridic. Erorile
care se fac in prezent pe aceasta linie sunt
grave, iar repercusiunile in timp vor fi
dezastruoase. O mentiune in ce priveste
practicarea psihologiei de catre psihologi.
Profesia de psiholog este protejata de Legea
psihologului. Dar acest lucru obliga psihologul
si la o justificare stiintifica a actiunilor pe care
le Tntreprinde. De pilda, selectia profesionala,
examenul psihologic, in general, indiferent ca
se face pe baza unui interviu sau teste
psihologice, trebuie fundamentata stiintific.
Orice persoana care a fost supusa unui
examen psihologic are dreptul sa cunoasca
rezultatul deciziei psihologului. O decizie pe
baza de teste sau alte instrumente de predictie
psihologice, poate fi atacatda Tn instanta,
psihologul fiind dator sa justifice validitatea
instrumentelor utilizate. Auzim deseori ca la un
examen psihologic de selectie a managerilor s-
a utilizat ca proba desenul unui copac si testul



culorilor al lui Lischer (ierarhizarea a opt culori
in ordinea preferintei), proba contestata
datorita absentei unor studii serioase de
validare, dar si a unor probe nerelevante cu
functia de manager sau alta (mai recent, la
interviuri li se cere candidatilor sa relateze
,cum se vor vedea peste cinci ani” — ne
intrebam ce predictivitate are un raspuns la
aceasta TIntrebare?). Indiferent de proba
psihologica utilizata, psihologul trebuie sa
cunoasca si sa-si bazeze decizia pe calitatile
predictive ale acesteia, adica sa demonstreze
ca intre rezultatele la proba/testul utilizata si
performanta profesionala exista o relatie
corelationala. Simpla utilizare a unor probe
psihologice selectionate pe baza de ,eticheta”
este o eroare grava. ,Flerul” psihologului este
un mit.

Managementul Resurselor Umane —

o abordare multidisciplinar a

Psihologia aplicata la nivel
organizational este adesea consideratd ca o
parte a managementului resurselor umane
(MRU). Este necesara aceasta subliniere
deoarece la noi In tara se considera gresit ca
MRU este o problema aferenta exclusiv
stiintelor economice, treptat universitatile
politehnice incep sa dezvolte si ele sectiile lor
de MRU. In acest sens au fost editate o serie
de carti care analizeaza problema MRU de pe
pozitii adesea strict teoretice, din care reiese
diletantismul autorilor in problemele de selectie
profesionala, evaluarea personalului sau
instruirea profesionala. Realitatea este ca
MRU este o disciplina cu conotatii
multidisciplinare; problemele salarizarii, ale
planificarii fortei de munca sau de structura a
companiilor este firesc sa le discute
economistii.  Orientarea  si  reorientarea
profesionald, selectia, evaluarea sau instruirea
profesionald, motivatia si satisfactia cu munca
apartin psihologiei personalului. Aici pot fi
incluse si  problemele de psihologie
organizationala, de fapt, departamentul de
resurse umane al unei organizatii trebuie sa
includa un personal mixt, economisti, psihologi
si persoane de alte specialitati, in functie de
specificul  organizatiei respective.  Acest
personal poate acoperi fiecare segment de
activitate Tn care este pregatit.

Situatii contestate de psihologie si

psihologi

Literatura de specialitate din domeniul
MRU este vasta, o dovada a interesului pe
care un domeniu 1l solicita intr-o economie de

piatd si un cadru capitalist Tn care se pune
problema gestionarii personalului. Putinele
lucrari de care dispunem Tn momentul de fata
in acest domeniu considera necesara apelarea
la traduceri. Din nefericire, unele traduceri de
carti cu continut MRU sunt de neinteles din
cauza terminologiei psihologice deformate.
Astfel, lucrarea prestigioasa a lui Johns (1998)
utiizeaza un limbaj psihologic ‘inedit’, de
nepatruns pentru psihologi si specialistii din
resurse umane, periculos pentru cititori
(feedback = consolidare, validitate =
valabilitate, fidelitate=reliabilitate etc.).
Recomandarea acestei traduceri ca material
bibliografic va duce la formarea unui specialist
al carui limbaj stiintific pentru a fi inteles va
solicita o adevarata munca de decriptare.
Desigur, 0 mare vina apartine Tn acest caz
editorului care a renuntat la parerile unor
referenti. Cazul citat nu este unic.

Firmele de consultantd pe probleme de
resurse umane sunt 0 necesitate si 0 practica
raspandita pe plan international. Printre
activitatile pe care aceste firme le promoveaza,
exista pachete de oferte cu continut specific
psihologic. Faptul ca personalul acestor firme
este adesea scolarizat in strainatate, urmand
cursuri intensive, este un aspect important, dar
cand acest personal (ingineri, economisti s.a.)
se crede apt sa faca o selectie profesionala cu
o metodologie specifica universal valabila, este
un abuz sau, simplu spus, o impostura. Un
psiholog este scolarizat in prezent timp de trei
ani si poate sa-si continue studiile in cadrul
unui program de master sau alte cursuri
speciale postuniversitare sau doctorale. Cu
toate acestea, adevaratii psihologi care sunt
angajati ntr-o astfel de firma, sunt adesea
tratati ca ,neexperimentati” sau ,lipsiti de
experienta” si sunt pusi In situatia sa suporte o
serie de ,sugesti” si ,Jndrumari” care
exceleaza prin incompetenta (nesupunerea
are ca si consecinta renuntarea la serviciile
lor).

In mod obisnuit oferta firmelor de
consultanta se rezuma la urmatoarele
activitati:

* Recrutarea si selectia profesionala ;

e Cursuri de instruire pe diferite teme ;

+ Diagnoze organizationale ;

* Proiectarea de sisteme de evaluare a
personalului.

Cele mai acute probleme se ridica n
legatura cu recrutarea si selectia profesionala
unde asistam la un abuz de teste psihologice
Si practici nestiintifice. Multi dintre
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pseudopsihologii de care vorbeam, daca au
reusit sa achizitioneze unul sau mai multe
teste  psihologice ori chestionare de
personalitate, au impresia ca acestea sunt
suficiente, ca au dreptul sa le utilizeze (uneori
intr-o maniera strict personala), fara sa ia in
considerare problemele de validitate, fidelitate
sau de normare. Din nefericire chiar multi
psihologi au facut rabat de la utilizarea
stiintifica a instrumentarului psihodiagnostic.
Anastasi (1979), autor al unor lucrari de
referinta de psihodiagnostic, observa: testele
psihologice nu pot fi aplicate corect in afara
contextului psihologic. Instrumentul uneori uitat
al cunoasterii psihologice este psihologul
insusi. Testul aduce informatii despre subiect
intr-o forma codificatd. Cotele sau indiciile
calitative obtinute in cadrul unei examinari nu
explica un nivel de performanta, un fapt de
conduita. Psihologul urmeaza sa desprinda din
datele brute informatiile relevante. Esential
este sa nu se desprinda nici mai multe, nici
mai putine informatii decét cele reale, cuprinse
in datele obtinute. Utilizarea de probe
psihologice si, cu atat mai mult, elaborarea
unor noi teste presupune o competenta
precisa, care imbina o anumita tehnicitate cu
finetea observatiei. Ne vom astepta ca Tn viitor
sa ne confruntam cu o adevarata revolta
antitest (este ceva similar cu ceea ce s-a
intdmplat Tn prin anii '50 in unele {tari
occidentale. Interviul de selectie a ajuns
instrumentul preferat al diletantilor in MRU.
Soarta unui candidat oarecare raméne la
latitudinea dispozitiilor si subiectivismului unui
selectioner obscur, lipsit adesea de cele mai
elementare cunostinte psihologice si de
tehnica de derulare a unui interviu. Interviul de
selectie este considerat 1n literatura
psihologica drept un mijloc de selectie care in
anumite cazuri are o validitate mai redusa. El
poseda insa calitatea de a fi utilizat in prezent
cu frecventa de cea mai mare. Valoarea
interviului de selectie este apreciabila numai in
situatii bine determinate si alaturi de alte
mijloace de psihodiagnoza. Dar, fenomenul cel
mai condamnabil apare in situatia Tn care
firmele de consultantd si  unii psihologi
utilizeaza instrumentarul psihologic pentru a
disponibiliza personalul unei organizatii. Astfel,
se 1incalca unul din principile cele mai
elementare ale codului deontologic al
psihologilor. Psihologul are ca principal
obiectiv sprijinirea oamenilor In a se integra
intr-un anumit loc de munca, optimizarea
participarii la munca, medierea conflictelor
dintre patronat si ceilalti salariati etc. De-a

lungul  timpului, psihologii si-au bazat
interventile de optimizare a serviciilor si de
sprijin al angajatilor pe date stiintifice. Printre
primii care au sarit in ajutorul celor care lucrau
la banda rulanta sau pe care se experimentau
metode tayloriene de munca, marirea arbitrara
a zilei de munca etc., au fost psihologii care
prin studile pe care le-au efectuat au
demonstrat aportul incontestabil al umanizarii
muncii.

Despre cursurile de instruire oferite de
catre firmele de consultantd putem afirma,
desigur fara a generaliza, faptul ca de cele mai
multe ori acestea ofera “teme de curs” de
genul Cum motivdm angajafii, Cheia
succesului in afaceri, Tehnici de evaluare a
personalului etc. Rareori oferta are la baza o
analiza a trebuintelor de instruire, neinteresand
nici maniera de receptare (evaluare) a cursului
si a efectelor acestuia. Frecvent, la astfel de
cursuri intdlnim prezentarea unei teme al carei
suport de curs a fost tradus mai mult sau mai
putin corect si care este prezentat sumar,
lectorul confundand suportul de curs cu cursul
propriu-zis. Indicatia ,pretioasa” este ,pentru a
fi mai avizati in problema, cititi suportul de
curs”. Alteori, dupa céateva exercitii puerile,
carora li se mai spune ,joc de rol” (jocul de rol
este o tehnica de instruire, dar care se
desfasoara dupa anumite reguli), se considera
ca s-au format deprinderi manageriale, de
vanzare etc. (uneori termenul de ,deprindere”
nu este cunoscut, formatorii sustindnd ca
formeaza “skilluri™).

Schimbarea organizationala, fenomen
specific dinamicii oricarei organizatii
presupune realizarea unei diagnoze
organizationale. Aceasta Inseamna o abordare
sistemica a organizatiei, realizatd de o echipa
multidisciplinara de specialisti. Diagnoza
organizationala include, ca parte componenta
a analizei, segmentul uman al organizatiei,
acesta fiind privit ca unul dintre cele mai
importante. Exista Tn acest context o
metodologie de analiza complexa bazata pe
modele, teorii si realizata prin interviuri si
chestionare consacrate. Dar, evaluarea
resurselor umane este cu totul impropriu, de-a
dreptul revoltator, sa se faca pe baza unor
puncte sau note, asa cum pretind unele
metodologii. Nu putem nota nivelul de
motivatie al angajatilor cu un calificativ de 6
sau sistemul de conducere cu nota 3, acesta
cu atat mai mult cu cat nu exista nici un cadru
de referinta. Este bine sa se Inteleaga ca astfel
de investigatii presupun existenta unei
metodologii de lucru care poate varia de la o



organizatie la alta si se face cu un
instrumentar specializat.

Despre aprecierile de personal,
evaluarea performantelor profesionale ale
salariatilor, se pot spune multe. Aceasta este o
practica mai veche, astazi peste 90% din
companiile occidentale au Tn aplicare unul din
sistemele de apreciere propuse de catre
psihologi. Acest lucru este specific si tarii
noastre, multe companii utilizdnd un anumit
sistem de apreciere anualda sau bianuala a
salariatilor. La noi in tara a existat o lege in
acest sens si mai recent o serie de hotarari
guvernamentale (HG) care fincearca sa
revigoreze aceasta practica atat de utila
conducerii eficiente a unei companii. Trecand
peste erorile continute de HG-urile respective
si care le fac adesea neoperationale, aceasta
pentru ca psihologii  specializati pe
problematica evaluarilor nu au fost consultati,
s-a ajuns la solutii de-a dreptul hilare. O idee
buna si necesara s-a transformat intr-o actiune
de un formalism acut. Un sistem de apreciere
a personalului este o investitie serioasa,
implementarea sa fiind dependenta de
specificul companiei, a locului de munca
ocupat si nu 0 masura cu aplicabilitate
universala. lata, se prevede Tn normativele in
circulatie sa se noteze “cantitatea si calitatea
muncii”. Acestea sunt doua dimensiuni care
trebuie evaluate separat. Apoi, se pretinde
notarea “creativitatii’- dimensiune profesionala
care nu se poate nota intr-un loc de munca in
care se cere respectarea cu strictete a unor
instructiuni de executie (ce ar fi daca un pilot al
unui avion de pasageri s-ar abate de la traseul
de zbor pentru ca este o zi cu soare si
privelistea din avion ar incanta pasagerii?
Pasagerii ar aprecia pozitiv ideea pilotului, dar
acesta s-ar alege cu o sanctiune severa pentru
actiunea sa “creativa”). Odata cu masura de a
evalua performantele angajatilor, numeroase
firme de consultanta au obtinut subventii de pe
proiecte finantate din exterior pentru a-i Tnvata
pe altii cum sa-si construiasca sistemul de
evaluare respectiv. Eroarea apartine in primul
rand celor care au evaluat aceste proiecte,
apoi celor care le-au obtinut si care nu stiu
cum se realizeaza un astfel de proiect. A
dezvolta un proiect de evaluare a personalului
inseamna a declansa o actiune de investigare
dupa o metodologie bine pusa la punct.
Psihologul este chemat sa faca investigatiile
necesare pe teren, sistemul de evaluare fiind
concluzia unor interventii succesive. In niciun
caz sistemul de evaluare nu trebuie sa fie doar
creatia unui director de departament de
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resurse umane sau a unui inginer ori
economist. Acestia vor fi eventual instruiti ca
evaluatori si vor fii invitali ca experti in
construirea  sistemului de evaluare a
personalului.

Experien ta altor tari

Abuzurile pseudopsihologilor, a
diletantilor in managementul resurselor umane
si chiar a unor psihologi incompetenti sunt o
realitate recunoscutda de numeroase tari.
Acesta este motivul pentru care Tn ultimul timp
asociatiile nationale ale psihologilor,
organismele internationale care au fost create,
psihologii Tnsisi, acorda o importanta din ce in
ce mai mare implementarii unui cadru absolut
legal actiunilor pe care le intreprind. Discutii
ample au fost purtate de catre Asociatia
Psihologilor Americani in reviste ca American
Psychologist si Asocia tia Psihologilor din
Franta (1996). Codurile deontologice ale
acestor asociatii ne pot servi ca punct de
plecare in intregirea a ceea ce a fost realizat si
la noi in tara intr-un timp nu prea indepartat
(Herseni, 1969; Radu, 1976).

Asociatia Psihologilor Americani a
adoptat in anul 1992 ceea ce a devenit Ethical
Principles of Psychologists and Code of
Conduct (1992). Altfel, psihologii americani au
subscris la  respectarea unor  principii
profesionale grupate in urmatoarele domenii:
Responsabilitate, Competenta, Moralitate si
standarde legale, Declaratii publice,
Confidentialitate, Multumirea beneficiarilor,
Relatiile profesionale, Tehnici de evaluare,
Cercetarea cu subiecti umani, Precautii si
Utilizarea animalelor Tn cercetari. Aceste teme
de interes surprind drepturile si indatoririle
psihologilor, principile dupa care acestia
trebuie  sa-si  deruleze activitatea lor
profesionala. Abaterile de la aceste norme
sunt pedepsite atat de asociatiile profesionale
cat si pe cale juridica institutionalizata.

Asociatia Psihologilor Francezi are un
cod deontologic propriu si specificatii pentru
fiecare ramura mare a psihologiei: Psihologia
muncii, Psihologia educationala, Psihologia
clinica si Psihologia sociala aplicata. Leplat
(1971) a sintetizat codul etic a psihologilor
industriali.

Céateva recomand ari:

In exercitarea profesiei sale psihologul
isi interzice orice act sau cuvant care aduce
atingerea demnitatii persoanei umane. El
trebuie sa fie constient de necesitatea de a fi
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obiectiv si circumspect cand actiunea sa
opereaza cu notiuni ca normal-anormal,
adaptat-dezadaptat etc., care afecteaza
persoane si relatii interpersonale.

Psihologul este supus regulii secretului
profesional, aceasta regula priveste
concluziile, rapoartele, documentele redactate
in codul deontologic al profesiei sale. Toate
demersurile sale se fac cu respectul demnitatii
persoanei care face obiectul interventiei sale.

Munca psihologului practician se face
in spiritul datelor cercetarilor din domeniu; el
trebuie sa caute si sa aplice criterii si metode
controlabile din punct de vedere stiintific. De
asemenea, psihologul trebuie sa refuze orice
angajament pe care starea prezentd a
tehnicilor de lucru nu i-ar permite sa si-o
asume.

Practic, psihologul opereaza intr-un
mediu tehnic Tn care trebuie sa posede
orientarea necesara. Actiunea sa vizeaza
adaptarea angajatului la mediul sau, aratandu-i
limitele personale care l-ar expune la riscuri de
accident, dar si capacitatile sale care-i asigura
promovarea, succesul. Psihologul trebuie sa
ajute pe cel examinat sa-si dea seama de
propriile sale obiective si sa le realizeze n
timp. Clasificand impreuna cu subiectul datele
situatiei — noteaza Leplat (1971) — 1l va ajuta
sa-si adapteze deciziile si sa le compatibilizeze
cu obiectivele urmarite. Se Tintelege ca
psihologul garanteaza calitatea metodelor si
tehnicilor utilizate si cunoaste limitele acestora.

In ultimul timp se discutd tot mai
frecvent despre o simbioza practica-stiinta sub
formula scientist-practitioner. Stiinta lumineaza
practica, iar aceasta produce stiinta.
Practicianul nu este doar detinatorul unei
colectii de retete sau rutine pe care doar
detinatorul le aplica indefinit. Aceasta raméne
0 imagine de istorie.
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