Selectia profesionala este una dintre procedurile ce permit nu numai gasirea unui om potrivit pentru un anumit post, ci si intrarea in organizatie a unor persoane cu sanse mari de a realize performanta si cu potential inalt de dezvoltare .
 
Etapa ce premerge procesului propriu-zis de selectie profesionala este de stabilire a criteriilor de selectie, adica de definire a caracteristicilor ocupantului postului vizat de selectie, atat profesionale, cat si psihologice, care vor servi drept criterii de eliminare sau de departajare a candidatilor.

Recrutarea si selectia de personal consta intr-un pachet de servicii de testare si evaluare a candidatilor pentru un post, precum si asistenta lor imediat dupa angajare.

Recrutarea si selectia profesionista de personal urmareste recomandarea unor persoane competente, care sa obtina performante superioare la locul de munca.

Activitatile si instrumentele de lucru:
· Interviu cu managerii;
· Creonarea profilului psihologic pentru post;

· Evaluarea psihologica;
· Intocmirea rapoartelor de evaluare;
· Intocmirea avizelor psihologice;
 
Durata de timp:
Serviciile de evaluare psihologica in selectia de personal sunt eficiente in timp si sunt continuu la dispozitia solicitantului.
Pentru ca schimbarea organizational de orice tip sa fie eficienta este necesara implementarea unor nivele de interventie care asigura o reanalizare a dimensiunilor principale existente la un anumit moment in organizatie.
 
Analiza muncii este un proces de colectare sistematica de date care descriu sarcinile aferente unui post de munca, precum si cunostintele, deprinderile, aptitudinile si alte particularitati ale muncii, care atribuie unei persoane calitatea de a indeplinii sarcinile impuse de acesta.
 
In momentul in care dorim sa realizam o actiune referitoare la resursele umane ale organizatiei, avem nevoie de anumite cunostinte legate de posturile de munca de exemplu:
Pozitia postului in cadrul structurii organizationale;
Sarcinile si responsabilitatile pe care le presupune postul in cauza;
Caracteristicile individuale necesare pentru o performanta optima in postul respectiv;
Aspect legate de salarizare si orar.
 
Analiza muncii implica doua orientari majore:
1.        Analiza muncii orientata pe postul de munca (job description);
2.        Analiza muncii orientate pe detinatorul postului de munca (job specifications).
 
Activitati si instrumente de lucru:
-          Discutii cu managerii de varf;
-          Analiza fiselor de post existente, ROF, RI, Cod de conduit, organigrama, stat de functii;
-          Inventarierea sarcinilor de munca, tehnici interrogative, tehnici de observare directa, analiza erorilor, metoda incidentelor critice;
-          Ghiduri de observare a locului de munca;
-          Proiectarea unor fise de post in functie de caracteristicile fiecarui post.
 
Durata in timp:
-          Timpul necesar unei astfel de activitati variaza in functie de natura organizatiei si de numarul de angajati existenti, sau analizati.
-          Durata activitati este influentata si de nivelul de analiza, adica gradul de adancire in activitate (managementul doreste o analiza: de suprafata- 1 luna, medie- 2 luni,  sau aprofundata- 3 luni).
 Pentru a accesa serviciile oferite de Societatea Civila Profesionala de Psihologie “Persa Alina & Secan Calin” nu este obligatorie contractarea intregului pachet de servicii disponibil.
 
Clientul poate opta pentru nivelul de analiza dorit in functie de nevoie si de specificul organizatiei.
 
· Nivelul I. -  analiza muncii si proiectarea fiselor de post;
Tariful este de 200 RON ora;
· Nivelul II. -  managementul carierei profesionale;
Tariful este de 200 RON ora;
· Nivelul III. – instruirea profesionala in organizatii;
Tariful este de 250 RON zi/cursant;
· Nivelul IV. – evaluarea psihologica a personalului;
Tariful este de 50 RON/persoana;
· Nivelul V.- evaluarea psihologica in selectia profesionala;
Tariful este de 50 RON/persoana.
· Nivelul VI.- evaluare psihologica pentru obtinerea permisului auto.
Tariful este de 40 RON/persoana.
	Evaluarea psihologica a angajatilor permite crearea unor echipe eficiente.
Pentru a avea o imagine realista asupra echipei si a oamenilor care formeaza echipele de lucru, e nevoie de o evaluare de calitate realizata de specialisti.
 
Evaluarea psihologica, prin prisma psihologiei organizationale este un demers stiintific prin intermediul caruia sunt masurate aptitudinile psihologice ale angajatilor pe baza unor instrumente specifice - teste psihologice / chestionare de personalitate. Instrumentele utilizate de noi sunt create pentru populatia normala din punct de vedere psihopatologic, sunt etalonate pe populatia pentru care realizam evaluarea, sunt fidele si valide si foarte important, sunt instrumente consacrate. 
Utilizam frecvent instrumente precum: Inventarul Psihologic California CPI , Inventarul de Personalitate Freiburg FPI-R , Chestionarul de Personalitate EPQ, Inventarul Psihologic 16PF, Chestionarul de Personalitate NEO Pi R, Inventarul Motivational al Performantei AMI , CAS Cognitrom Assisment System .
Evaluarea psihologica ofera informatii nu numai despre angajat, ci si despre organizatie. Angajatul descopera acele arii de abilitati personale si/sau profesionale deficitare, abilitati necesare dezvoltarii carierei, eficientizarii activitatii sau imbunatatirii relatiilor interpersonale. Organizatia descopera potentialul real al angajatilor si acele arii de abilitati necesare a fi dezvoltate la angajati pentru a desfasura eficient activitatea profesionala.
 
Rezultatele evaluarii psihologice sunt prezentate in rapoarte individuale si rapoarte generale. Aceste documente sunt confidentiale si sunt furnizate fiecarui angajat, respectiv organizatie. Rapoartele individuale contin reprezentari grafice profile ale aptitudinilor masurate si interpretari stiintifice ale acelor masuri, iar rapoartele generale contin reprezentari grafice realizate pe baza prelucrarilor statistice, analiza si interpretarea rezultatelor acelor prelucrari. 
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