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DE CE AR TREBUI SA NE INTERESEZE
PROBLEMA STRESULUI LA LOCUL DE
MUNCA?

Paul E. Spector1
University of South Florida

! Adresa de corespondenta:
spector@shell.cas.usf.edu

Este recunoscut faptul ca stresul la locul
de munca este un fenomen important nu doar
pentru cercetatori, ci si pentru manageri. Desi
sanatatea si bunastarea oamenilor sunt de mult
timp subiecte de interes pentru psihologie si
domeniile conexe, studiul stresului ocupational este
relativ recent. Cand, in prima perioada a secolului
XX, cercetatorii au Tnceput sa aplice principiile
psihologiei in  contextul muncii, principala
preocupare era intelegerea performantei in sarcina
si a factorilor care o influenteaza, in special in SUA
unde au fost derulate multe din primele studii. Acest
lucru a insemnat acordarea unei atentii sporite
mijloacelor de a imbunatati performanta in munca a
angajatilor mai degraba decat sanatatii si starii de
bine a acestora. Ca absolvent al unei universitati
americane la nceputul anilor 1970, am observat
clar faptul ca accentul in cercetare era plasat
aproape in intregime pe productivitatea angajatilor
si am aflat curand ca, daca cineva vroia sa studieze
aspecte legate de bunastarea angajatilor, acestea
trebuiau relationate cu ceva ce afecta in mod direct
eficienta organizatiei, cum ar fi performanta in
munca sau fluctuatia de personal. Cercetarile erau
mai avansate Tn nordul Europei unde studiul
stresului ocupational incepuse séa se dezvolte.

Catre sfarsitul anilor 1980 studiul stresului
ocupational a devenit o prioritate peste tot in lume,
inclusiv in Statele Unite. Acest lucru a reprezentat o
schimbare de perspectiva pentru cercetatorii din
psihologie  industrial-organizationald, psihologie
ocupationald, comportament organizational, si
managementul resurselor umane, domenii in mod
deosebit interesate de gasirea unor moduri eficiente
de utilizare a resurselor umane Tin beneficiul
organizatiilor. A devenit recunoscut, de asemenea,
si faptul ca sanatatea si bunastarea acestor resurse
umane este de mare interes. Astazi exista jurnale
dedicate stresului ocupational si subiectelor
relationate, cum ar fi Journal of Occupational Health
Psychology sau Work and Stress. Conferinta
internationala, Munca, Stres si Sanatate a avut loc
in acest an (2006) in Statele Unite (Miami), iar
Academia Europeana de Psihologie a Sanatatii
Ocupationale si-a tinut cea de-a 7-a conferinta la
Dublin, Irlanda, in noiembrie, acelasi an.

Avand in vedere aceasta activitate in
domeniu, este pe deplin justificat sa ne intrebam de
ce ar trebui cercetatorii, practicienii si managerii sa
fie interesati de problema stresului ocupational.
Sunt trei motive pe care le voi discuta in acest eseu.
in primul rand, este perspectiva umanista potrivit
careia, intr-o societate civilizata, ar trebui sa ne
pese tuturor de sanatatea si bunastarea oamenilor.
Deoarece stresul la locul de munca afecteaza
sanatatea si starea de bine a angajatilor, acest
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aspect trebuie sd ne preocupe. In al doilea rand,
exista abordarea pragmatica potrivit careia stresul
ocupational este relationat cu performanta in munca
si alte lucruri care afecteaza eficienta in cadrul
organizatiei. Exista efecte directe ale stresului
ocupational, acesta putand interfera cu abilitatea
persoanei de a realiza sarcinile la locul de munca si
exista si efecte indirecte in sensul ca stresul poate
duce la probleme de sanatate si bunastare care, la
randul lor, pot cauza probleme organizatiei. In fine,
exista si Healthy Work Organization, HWO, idee
potrivit careia sanatatea angajatilor si a organizatiei
sunt interconectate (Jaffe, 1995), deci nu poate fi
optimizata una fara cealalta. Astfel, nu e necesar sa
punem accentul fie pe sanatatea angajatilor, fie pe
eficienta organizatiei, ci mai degraba sa incurajam
practici ce le sustin pe ambele simultan.

Impactul stresului asupra angajatilor

Motivul umanist pentru a acorda atentie
stresului ocupational se refera la faptul ca acesta
afecteazd negativ sanatatea si  bunastarea
angajatilor, ori acesta este un aspect care ar trebui
sa preocupe pe oricine. Au fost derulate multe studii
asupra stresului ocupational care dovedesc in mod
clar existenta unei legaturi cu starea de sanatate si
bunastarea. Conditile de munca stresante sau
stresorii de la locul de muncad sunt de diverse
categorii. O parte sunt relationate cu cerintele
postului de munca, inclusiv numarul de ore de
munca pe unitatea de timp (ex. zilnic sau
saptaménal), in timp ce altele se refera la
dificultatea sarcinilor si volumul muncii. Alti stresori
se regasesc in mediul social si pot include
interactiuni abuzive sau neplacute carora angajatii
trebuie uneori sa le faca fatd (de ex. batjocura sau
hartuire la locul de muncad) sau conflicte
interpersonale. Sanatatea si starea de bine pot fi
clasificate in subtipuri la care se face referire prin
sintagmele de presiuni psihologice, fizice si
comportamentale. Constrangerile psihologice
reprezinta reactii emotionale negative fata de locul
de munca (de ex. furie sau anxietate) si atitudini
negative cum ar fi insatisfactia profesionala.
Constrangerile de ordin fizic implica atat simptome
pe termen scurt (de ex. ridicarea nivelului de
colesterol sau dureri de cap) cat si consecinte pe
termen lung cum ar fi bolile de inima. Constrangerile
comportamentale reprezinta reactiile oamenilor la
stresori, reactii precum consumul de alcool sau
fumatul. Toate aceste probleme, in special cele de
ordin psihologic si comportamental, au fost asociate
cu existenta unuia sau mai multor stresori la locul
de munca. Astfel, cei care sunt supusi unui nivel
fnalt de stresori ar putea resimti frecvent emotii
negative, un declin al placerii de a lucra, simptome

fizice, eventual chiar si boli grave. De asemenea,
pot apela la alcool sau alte substante pentru a face
fata situatiei stresante, si daca fumeaza deja, poate
creste frecventa acestui comportament.

Aceste constrangeri pot fi manifestari ale
unei stari precare de sanatate si ale unui nivel
scazut de bunastare, si multe din acestea pot fi
interrelationate. Constrangerile psihologice sunt o
cauza a nefericirii si lipsei starii de bine psihologic.
Un argument uneori vehiculat este acela ca
organizatile nu sunt responsabile pentru fericirea
angajatilor, deci nu ar trebui sa existe aceasta
preocupare in legatura cu problemele psihologice.
Oricum, Constrangerile psihologice pot contribui la
aparitia problemelor fizice, din moment ce emotiile
au atat componente fiziologice cat si psihologice.
Expunerea pe termen lung la emotii negative poate
avea consecinte fizice serioase, inclusiv aparitia
unor boli de inima (Greenglass, 1996). Mai mult,
tipurile de comportamente la care apeleaza unele
persoane pentru a face fata stresorilor de la locul de
munca pot fi ddunatoare pentru sanatate. Consumul
de alcool si alte substante in scop de relaxare poate
duce la abuz de substante, iar cresterea frecventei
fumatului datorita stresului poate cauza boli de
inima si cancer.

Legéatura dintre stresorii de la locul de
munca si problemele ce pot aparea a fost stabilita in
urma unor sute de studii pe tema. Majoritatea
acestor studii utilizeaza chestionare n care
angajatilor li se cere sa indice nivelul de stres si
problemele pe care le au. Unele colecteaza atat
date de la angajati cat si din alte surse, precum
superiorii pentru a contracara biasarile ce apar in
raportarile oamenilor gi care pot distorsiona relatiile
dintre variabile. O posibilitate este aceea ca indivizii
sa raspunda negativ la toate intrebarile si astfel sa
raporteze un mediu de munca cu un nivel ridicat de
stresori si un nivel ridicat de constrangeri (Watson,
Pennebaker & Folger, 1987). Un exemplu al
abordarii mai multor surse de date poate fi gasit in
unul dintre studiile noastre (Spector, Dwyer & Jex,
1988), in care angajatilor li s-a solicitat sa raporteze
stresorii la care sunt supusi la locul de munca si
problemele pe care le au, iar superiorilor li s-a cerut
de asemenea sa raporteze stresorii la care sunt
expusi angajatii. Astfel am avut confirmarea din
partea superiorilor ca stresorii la locul de munca
exista si nu sunt doar rezultatul perceptiei subiective
a angajatilor.

Unul din stresorii legati de cerintele
postului de munca inclus in studiul nostru a fost
Lconstrangerile organizationale”. Acestea sunt
aspecte ale contextului muncii care Tngreuneaza
indeplinirea sarcinilor de catre angajat, cum ar fi
prezenta echipamentului inadecvat sau instruirea
insuficientd. Un altul a fost stresorul social



reprezentat de conflictul interpersonal, si anume, de
contradictile si certurile cu colegii de munca.
Rezultatele au aratat ca atat in ceea ce priveste
raportarile angajatilor, cat si ale superiorilor, asupra
constrangerilor la locul de munca, nivelurile ridicate
ale acestui stresor aveau ca rezultat un nivel inalt
de psychological strain la nivel de anxietate,
frustrare si intentii de a parasi locul de munca.
Conflictul interpersonal raportat atat de angajati céat
si de superiori a fost relationat cu toate aceste
constrangeri psihologice precum si cu o serie de
onstrangeri fizice legate de starea de sanatate (de
ex. dureri de cap si probleme cu stomacul).

O problema cu acest mod de a studia
stresul ocupational, in care toate variabilele sunt
masurate la un anumit moment dat, este cd nu
putem afla cu certitudine daca stresorii de la locul
de munca au cauzat problemele sau invers. Este
posibil ca indivizii care au probleme sa-si creeze ei
ingisi conditi de munca stresante. O persoana
frustrata la locul de munca, de exemplu, isi poate
exprima aceste sentimente fata de colegi si astfel
poate intra in conflict cu ei. Astfel, frustrarea devine
cauza si nu efectul stresorului reprezentat de
conflictul interpersonal. Exista studii care au folosit
metode mai elocvente pentru a demonstra faptul ca
stresorii la locul de munca au intr-adevar un efect
asupra constrangerilor ce pot aparea. Cercetari
derulate Tn Suedia, la Institutul Karolinska,
Universitatea din Stockholm, oferd o legaturd mai
clara intre stresorii de la locul de munca si
sanatatea fizica. Unul dintre primele lor studii
investiga nivelul adrenalinei — un hormon asociat cu
emotiile si stresul - in secretia urinara pe parcursul
unor perioade de program normal vs perioade de
munca suplimentara (vezi Frankenhaeuser, 1979).
Acest studiu a aratat in mod clar ca nivelul
adrenalinei crestea in timpul perioadelor de munca
peste program si revenea la normal cand angajatii
reveneau la programul obisnuit, demonstrand astfel
existenta unei legaturi in timp intre cerintele muncii
si anumite raspunsuri fiziologice. Alte studii conduse
de ei atat in context de laborator cat si pe teren
arata modul in care adrenalina gi alti hormoni sunt
secretati Tn sdnge ca raspuns la stres.

Toate aceste cercetari indica o legatura
clara fintre stresorii de la locul de munca si
sanatatea gi starea de bine a angajatilor. Din
perspectiva umanista cercetatorii, practicienii si
managerii sunt responsabili, din punct de vedere
social, ca practicile si conditiile de la locul de munca
sa nu fie In detrimentul sanatatii si starii de bine a
angajatilor. Pentru cercetatori si practicieni acest
lucru este codificat in standarde etice si coduri de
conduita care impun ca indivizii cu care colaboreaza
sa nu fie pusi Tn situatii riscante. Prin aceasta se
face referire nu doar la participantii la cercetare ci si

la ceilalti angajati care ar putea fi afectati. Desi nu
sunt formalizate in mod obligatoriu in reguli scrise,
multe dintre companii au valori umaniste si se
mandresc cu faptul de a fi mentionati pe listele cu
cei mai buni angajatori ca de exemplu ,100 dintre
cele mai bune companii pentru care poti lucra”,
mentionata in fiecare an de Fortune Magazine din
USA si ,Topul celor mai buni 100 de angajatori din
Canada” publicata de Mediacorp Canada. Asociatia
Psihologilor Americani ofera premiul pentru un loc
de munca sanatos pentru a oferi recunoastere
acelor companii care au practici in mod particular
favorizante pentru sanatatea si starea de bine la
locul de munca. Desigur ca unele din motivele
pentru acest tip de recunoastere pot fi pragmatice
deoarece aceasta contribuie la recrutarea si
mentinerea la locul de munca a angajatilor.

Multe tari au legi care precizeaza care este
nivelul maxim de risc pentru sanatate permis la un
loc de munca. Desi multe dintre aceste legi se
refera in special la expunerea la conditii de munca
riscante, la elemente chimice cancerigene si la
substante toxice unele dintre ele fac referire si la
conditiile de munca extrem de stresante. Tn America
de Nord spre exemplu, exista legi impotriva hartuirii
sexuale care poate fi o sursa de stres la locul de
munca.

Legatura intre stres si eficienta in organizatie

Perspectiva pragmatica este ca stresul la
locul de munca afecteaza productivitatea prin cel
putin doud mecanisme. in primul rand factorii de
stres pot reduce capacitatea individului de a realiza
munca intr-un mod eficient. Spre exemplu, daca o
persoana este confruntatd cu stresori puternici,
acest lucru poate duce la cresterea distractibilitatii si
oboselii care la randul lor vor contribui la reducerea
eficientei Tn munca. Proasta dispozitie la locul de
munca poate constitui si ea un dezavantaj, ducand
la o performantd mai scazutd si la cresterea
conflictelor cu colaboratorii. In al doilea rand, daca
stresul la locul de munca duce la boala, acest lucru
este probabil sa aiba ca rezultat o scadere a
productivitatii din cauza cresterii numarului de
absente, iar costurile Tmbolnavirii vor fi deseori
suportate de companie prin cresterea costurilor
pentru ajutorul de sanatate.

Un numar de cercetatori au estimat
costurile stresului ocupational cauzat atat de
mecanisme directe cat si indirecte. Cartwright si
Cooper (1997) au sumarizat unele dintre aceste
costuri in Europa si USA. Ei precizeaza faptul ca
stresul ocupational costa organizatiile americane in
jur de $150 miliarde pe an. Tn Regatul Unit mai mult
de o cincime din absentele angajatilor pot fi atribuite
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stresului iar in Norvegia costurile stresului se ridica
la peste 10% din produsul intern brut.

Studiile care analizeaza legatura directa
dintre stresorii ocupationali si performanta in munca
a angajatilor indica existenta unei relatii, dar numai
pentru unii dintre stresori. Jex (1997) a revizuit
acest domeniu si a indicat faptul ca relatiile dintre
stresorii ocupationali si performanta in munca au
variat in functie de tipul de stresori, astfel unii dintre
acestia precum ambiguitatea de rol (nesiguranta in
legatura cu sarcinile de indeplinit), au inregistrat
legaturi mai puternice decat conflictul de rol (cerinte
la locul de munca aflate in competitie si care
interfereaza una cu alta). El a mai adaugat faptul ca
atunci cand performanta este privitd dintr-o
perspectiva mai larga ralatiile cu aceasta devin si
mai puternice. In mod specific stresorii ocupationali
au fost relationati cu comportamentul de munca
contraproductiv, acesta referindu-se la actiuni care
dauneaza organizatiei, ca de exemplu: intarzierile,
stricarea echipamentului, realizarea muncii in mod
intentionat eronat si furtul de la locul de munca.

Organizatiile care ignora stresul
ocupational si au chiar practici de genul orarelor de
munca supraincarcate care il sporesc, risca sa aiba
angajati a caror performanta este slaba deoarece
stresorii interfereaza cu performanta sau fiindca
angajatii sunt nemultumiti si Tsi reduc efortul. Astfel
de organizatii au angajati care absenteaza frecvent
din cauza distresului emotional sau a bolii, costurile
acesteia din urma fiind asigurate de companie prin
intermediul ajutorului pentru s&natate. Tn final,
organizatiile din sectorul privat care Tsi trateaza in
mod adecvat angajatii pot beneficia de pe urma
imaginii publice pozitive de naturd sa atraga clienti
si astfel sa creasca vanzarile.

Organizatii care promoveaza munca sdnatoasa

A existat in trecut grija ca perspectivele
umaniste si cele pragmatice ar fi diametral opuse,
iar actiunile intreprinse pentru a asigura starea de
bine ar fi in dauna productivitatii. Spre exemplu,
cerintele de la locul de munca pot fi reduse prin
limitarea orelor de munca sau scaderea volumului
de munca depusa in aceste ore. Acest lucru ar
facilita munca angajatilor, dar ar pune organizatia fie
in situatia de a avea prea putini angajati, munca
necesara nefiind realizata, fie In situatia de a face
noi angajari si a-gi creste costurile alocate
resurselor umane.

Ideea organizatiilor care promoveaza
sanatatea la locul de munca presupune ca starea
de bine organizationala si personala sunt
interconectate si ca exista practici manageriale
eficiente care sa le imbine pe cele doua. Astfel de
practici accentueaza eficienta prin crearea unui

climat organizational suportiv pentru performanta,
minimizarea barierelor si utilizarea Tn mod eficient a
resurselor umane. Sauter, Lim si Murphy (2006) au
condus un studiu cu obiectivul de a identifica o lista
de practici organizationale cu rol in constituirea unei
organizatii care promoveaza sanatatea la locul de
muncd prin  asociere atdt cu eficienta
organizationald cat si cu reducerea stresului. Acest
tip de organizatie pune accent pe calitate,
investeste in dezvoltarea angajatilor, se angajeaza
in actiuni de planificare strategica, ofera salarizare
si recompense corecte. In cadrul ei se mentine un
climat inovativ, cooperant, cu conflicte reduse si
spirit de echipa al angajatilor. Multe dintre aceste
activitati reprezintd aspecte ale unui management
eficient presupunand accentuarea calitati si a
inovatilor. O astfel de organizatie poate fi
caracterizata ca fiind bine condusa si ca utilizand
intr-un mod ,uman” si eficient resursele umane.

Desi exista studii care relationeaza
conditile particulare si practicile de la locul de
munca cu variabile care afecteaza atat sanatatea
angajatilor cat si a organizatiei, putine studii le-au
analizat pe acestea impreuna. Un exemplu de
studiu care face acest lucru este studiul mentionat
anterior care a studiat performanta in munca in
relatie cu stresorii si problemele la locul de munca
(Spector at.al 1998). Am descoperit ca angajatii
care percepeau existenta unui control personal la
locul de munca raportau un nivel mai scazut al
stresului  psihologic  (anxietate, frustrare si
insatisfactie la locul de munca), iar supervizorii au
raportat ca acesti angajati au performante mai bune
decat cei cu un nivel scazut al controlului perceput.
Constrangerile ridicate Tn cadrul organizatiei au fost
relationate cu stres psihologic ridicat si performanta
scazuta in munca. Cu toate acestea studiul a luat in
considerare nivelele individuale ale performantei in
munca care nu erau relationate Tn mod direct cu
eficienta organizationald generala.

Este important ca pe viitor studiile sa
relationeze stresorii ocupationali atat cu sanatatea
individuala a angajatilor cat si cu eficienta
organizationala. Astfel de cercetari ar fi utile pentru
identificarea conditiilor si practicilor de la locul de
munca in stare sa amelioreze ambele aspecte
mentionate mai sus fie prin reducerea stresorilor
ocupationali fie prin a-i face mai usor de suportat.
Proiectarea unui cadru organizational care sa
susting si sa faciliteze eforturile angajatilor de a-si
realiza activitdtle de munca ar trebui sa Tsi
dovedeasca eficienta in crearea unor organizatii cu
conditii optime pentru sénatate.



Sumarizare si concluzii

Conexiunea dintre stresorii ocupationali,
sanatatea si starea de bine a angajatilor a fost bine
fundamentata de-a lungul deceniilor anterioare de
cercetare. Organizatile nu pot sa nege in
continuare faptul ca practicile care fac munca
deosebit de stresanta au intr-adevar efecte negative
asupra sanatatii si starii de bine a angajatilor lor,
asa cum nu pot nici sa pretinda ca acele efecte
negative asupra angajatilor nu s-ar repercuta si
asupra organizatiei in sine. Aceasta nu trebuie sa
fie interpretata ca o sugestie de a indeparta cu totul
stresorii din organizatie. Stresul este endemic
pentru viata, astfel incat incercarile de a-I indeparta
in totalitate sunt nerealiste. Realistda ar fi insa
dezvoltarea unor modalitéti de evitare a stresorilor
excesivi si de management al stresului
organizational.

Cercetatorii trebuie sa continue sa studieze
cati dintre stresorii ocupationali din mediul de
muncd i afecteazd pe angajati. Existd multe
informatii in acest domeniu, dar cunostintele
referitoare la diferitele tipuri si combinatii de factori
stresori  importanti sunt limitate. Majoritatea
cercetarilor pe tema stresului s-au limitat la un
numar relativ mic de stresori. Spre exemplu putine
studii s-au axat pe constrangerile organizationale
sau pe stresorii sociali. De asemenea trebuie
realizate mai multe cercetari pe tema modului in
care oamenii fac fatd stresului facand referire la
modalitdtile de coping atat constructiv céat si
distructiv. Aceasta poate duce la moduri mai
eficiente de a-i educa pe oameni sa faca fata intr-un
mod mai eficient stresului nu doar la locul de munca
ci si In afara lui. Din punct de vedere organizational
este important sa se realizeze cercetari care sa
indice modalitatile de management al stresului de la
locul de munca. Organizatiile investesc mult Tn
managementul sarcinilor, dar si contextul in care
sunt realizate acestea este important. Pentru unele
meserii stresul ocupational este inerent iar tehnicile
adecvate de leadership vor merge departe pentru a-
i ajuta pe acesti angajati sa faca fata stresului care
nu poate fi eliminat. Pe de alta parte stresorii pot fi
creati Tn mod neintentionat de supervizori gi acegti
stresori inutili trebuie tinuti sub control. Practicile
care controleaza stresorii suplimentari sprijinindu-i
simultan pe angajati sa faca fata stresorilor inerenti
muncii lor au potentialul de a maximiza sanatatea si
starea de bine atat a angajatilor cét si a organizatiei.
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There has been growing recognition that
stress in the workplace is an important
phenomenon, not only to researchers, but to
managers as well. Although concern with human
health and well-being has had a long history in
psychology and related fields, the study of job stress
is fairly recent. As psychological researchers in the
early 20" century began applying their principles to
the workplace, the original focus was on
understanding task performance and things that
affected it, especially in the U.S. where much of the
early development occurred. This has meant paying
more attention to ways of enhancing employee job
performance than to their health and well-being. As
an American graduate student in the early 1970s, |
saw clearly that the emphasis was almost
completely on employee productivity, and | quickly
learned that if you studied something related to well-
being you had to tie it to something that directly
affected organizational effectiveness, like job
performance or turnover. Things were more
progressive at the time in northern Europe where
the emerging field of job stress was developing.

By the late 1980s the study of job stress
had become mainstream throughout the world, and
the U.S. was no exception. This represented a shift
in focus for organizational researchers in fields like
industrial/organizational psychology, occupational
psychology, organizational behavior, and human
resource management that have long held a strong
interest in finding more effective ways of utilizing
human resources to benefit organizations. It
became recognized that the health and well-being of
those human resources was of vital interest as well.
Today there are journals devoted to job stress and
related topics, such as Journal of Occupational
Health Psychology, and Work & Stress. The
international conference, Work, Stress, and Health
was held this year (2006) in the U.S. (Miami), and
the European Academy of Occupational Health
Psychology held its 7" conference in Dublin, Ireland
in November of the same year.

With all this activity, it is certainly
reasonable to ask why researchers, practitioners,
and managers should care about job stress. There
are three reasons that | will discuss in this essay.
First, there’s the humanistic perspective that in
civilized society we should all care about the health
and well-being of people. Because stress in the
workplace affects employee health and well-being,
we need to be concerned about it. Second is the
pragmatic approach that job stress is related to
performance and things that affect organizational
effectiveness. There are direct effects in that job
stress can interfere with an individual's ability to
perform the job, and there are indirect effects in that
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stress can lead to poor health and well-being, and
that can cause problems for organizations. Finally,
there is the healthy work organization, HWO, idea
that employee health and organizational health are
interconnected (Jaffe, 1995), so one cannot
effectively maximize one without the other. Thus it
isn't necessary to place emphasis on either
employee health or organizational effectiveness, but
rather there are practices that will encourage both
simultaneously.

The Impact of Stress on Employees

The humanistic reason for paying attention
to job stress is that it adversely affects health and
well-being of employees, and this is something that
should concern everyone. There have been many
studies of job stress that clearly show a link with
health and well-being. Stressful job conditions,
termed job stressors, are of many varieties. Some
relate to work demands and workloads, including
number of hours worked per unit of time (e.g., daily
or weekly), where others concern the difficulty and
volume of work. Other stressors are in the social
environment, and such social stressors can include
the abusive and nasty encounters people
sometimes must endure (e.g., bullying or mobbing
at work), or interpersonal conflicts with others.
Health and well-being can be classified into types
referred to as psychological strains, physical strains,
and behavioral strains. Psychological strains are
negative emotional reactions to work (e.g., anger
and anxiety), and negative attitudes such as job
dissatisfaction. Physical strains are both short-term
health symptoms (e.g., cholesterol levels or
headaches) and long-term illness such as heart
disease. Behavioral strains are things people do in
response to stressors, such as alcohol consumption
or smoking. All of these strains have been
associated with one or more stressors at work,
especially the psychological and behavioral strains.
Thus individuals who experience high levels of
stressors might experience frequent negative
emotions, a decline in enjoyment of work, physical
symptoms, and eventually serious illness. They
might well turn to alcohol and other drugs to cope
with the adverse situation, and if they smoke, they
may well increase the frequency.

Strains can be manifestations of ill-health
and poor well-being, and the various types of strains
are interlinked. Psychological strains are a source of
unhappiness and poor psychological well-being.
One argument that is sometimes made is that
organizations aren’t responsible for employee
happiness, so there shouldn't be concern with
psychological strain. However, psychological strain
can contribute to physical strain, as emotions have
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physical as well as psychological components.
Long-term exposure to negative emotions can
contribute to serious physical ailments, including
heart disease (Greenglass, 1996). Furthermore, the
sorts of behaviors individuals engage in to cope with
job stressors can be detrimental to health. The use
of alcohol and other drugs to relax can lead to
substance abuse, and the increase in smoking
associated with stress can lead to heart disease and
cancer.

The link between job stressors and strains
has been clearly established in literally hundreds of
studies. The majority utilize surveys in which
employees are asked to indicate their levels of job
stressors and strains. Some collect data from both
employees and others, such as supervisors to get
around the limitation that there are biases in
people’s reports that cause distortions in
relationships among variables. One possibility is
that some individuals respond negatively to anything
asked, so they report that the environment is high
on stressors and that they experience high strains
(Watson, Pennebaker & Folger, 1987). An example
of the multiple data source approach can be seen in
one of our studies (Spector, Dwyer & Jex, 1988) in
which we asked employees to report on their job
stressors and strains, and asked their supervisors to
report on the employees’ job stressors, as well.
Thus we got corroboration from the supervisor that
the stressors did exist in the work environment, and
it wasn't just the idiosyncratic perception of the
employee.

One of the demand stressors that were
included in our study was organizational constraints.
These are things in the work setting that make it
difficult for the individual to do their job tasks, such
as inadequate equipment or insufficient training.
The other was the social stressor of interpersonal
conflict that is, getting into arguments and fights with
coworkers. The results showed that for both
employee and supervisor reports of constraints,
high levels of this job stressor resulted in high levels
of the psychological strains of anxiety, frustration,
and turnover intentions (the plans people have for
quitting the job). Interpersonal conflict reported by
both employees and supervisors related to all of
these psychological strains, as well as the physical
strains of health symptoms (e.g., headache and
stomach distress).

A problem with this approach to studying
job stress, where all variables are measured at one
point in time, is that we can’t be certain whether it is
the job stressor that caused the strain, or the
reverse. Perhaps individuals who experience strains
will create stressful conditions for themselves. A
person who is feeling frustrated at work, for
example, might express those feelings to coworkers
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and initiate conflict with them. Thus the frustration is
the cause and not the effect of the interpersonal
conflict stressor. There are studies that have used
more conclusive methods to show that job stressors
do have effects on strains. Work done in Sweden at
the Karolinska Institute, University of Stockholm,
provides a much clearer link between job stressors
and physical health. One of their early studies
looked at the urinary secretion of adrenaline, a
hormone associated with emotion and stress, during
periods of regular versus overtime working hours
(see Frankenhaeuser, 1979). This study showed
quite clearly that adrenaline levels went up during
times of overtime work, and returned to baseline
when employees returned to regular work
schedules, thus demonstrating a link over time
between work demands and physiological
responses. Other studies they have conducted in
both laboratory and field settings shows how
adrenaline and other hormones are secreted into
the bloodstream in response to stress.

All of this research shows a clear link
between job stressors and employee health and
well-being. From a humanistic point of view,
researchers, practitioners, and managers have
social responsibilities to be sure workplace
conditions and practices are not detrimental to
health and well-being. For researchers and
practitioners, this is often codified in ethical
standards and codes of conduct that state we
should not place individuals we work with at risk.
This includes not only research participants but
others in the workplace we might affect. Although
not necessarily written into policies, many
organizations have humanistic values and take
pride in being named to lists of best employers, for
example, “100 Best Companies To Work For”
named each year by Fortune Magazine in the U.S.
and “Canada’s Top 100 Employers” published by
Mediacorp Canada. The American Psychological
Association gives Psychologically Healthy
Workplace Awards to recognize companies that
have practices particularly conducive to health and
well-being. Of course, some of the motives for such
recognitions might be pragmatic as this helps with
recruitment and retention of employees.

Many countries also have laws governing
how unhealthy a work setting can be. Although most
such laws govern exposure to dangerous working
conditions, carcinogenic chemicals, and toxic
substances, some of those laws refer to overly
stressful working conditions, as well. In North
America and elsewhere, for example, there are laws
against sexual harassment which can be a source
of stress in the workplace.

The Connection between Stress and
Organizational Effectiveness

The pragmatic view is that job stress
directly affects employee productivity through at
least two mechanisms. First stressors may reduce
an individual's ability to do the job effectively. If
someone is experiencing high levels of stressors,
for example, it might lead to distraction and fatigue
that reduces work efficiency. Bad moods at work
can also be detrimental, leading to worse service
performance for boundary spanners (e.g.,
salespeople), and increased conflict with coworkers.
Second, if job stress leads to illness, this will likely
lead to lowered productivity due to increased
absence from work, and the costs of illness will
often be borne by the organization through higher
health benefit costs.

A number of researchers have estimated
the costs to business and society of job stress due
to both direct and indirect mechanisms. Cartwright
and Cooper (1997) summarized some of them, in
Europe and the U.S. They note the estimate that job
stress costs American organizations about $150
billion/year. In the UK, more than one-fifth of
employee absence is attributable to stress, and in
Norway stress costs are more than 10% of the
gross national product.

Studies of the direct connection between
job stressors and the job performance of employees
shows a link, but only for some job stressors. Jex
(1997) reviewed this area and showed that
relationships between job stressors and job
performance varied according to the type of
stressor, with some stressors such as role ambiguity
(uncertainty about what one is supposed to do)
having larger relationships than others such as role
conflict (competing demands at work that interfere
with one another). He further pointed out that when
one takes a broad view of performance,
relationships may be even stronger. Specifically, job
stressors have been related to counterproductive
work behaviors which are acts that harm the
organization, such as coming to work late,
damaging equipment, purposely doing work
incorrectly, and theft.

Organizations that ignore job stress, and
even have practices that increase it such as overly
long work schedules, run the risk of having
employees whose performance is poor because the
job stressors interfere with performance, or because
employees are angry and withhold their efforts.
Such organizations also will likely have employees
who are absent more frequently due to emotional
distress and physical iliness, and the costs of such
illness might be paid by organizations through
health benefits. Finally, private-sector organizations
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that treat employees well might benefit from having
good public images with potential customers that
can enhance sales.

Healthy Work Organizations

There has been some concern in the past
that the humanistic and pragmatic positions are
diametrically opposed, and that things done to
enhance well-being will necessarily be at the cost of
productivity. For example, work demands can be
reduced by limiting working hours, or lowering the
volume of work during those working hours. This
might make the job easier for employees, but leaves
the organization either short-staffed with needed
work not being done, or in a position of having to
hire more people and raising their human resource
costs.

The idea of the HWO, however, is that
organizational and personal well-being are
interconnected, and that sound management
practices exist that jointly optimize both. Such
practices emphasize efficiency by creating an
organizational climate that is supportive of
performance, minimizes barriers, and makes
effective and efficient use of human resources.
Sauter, Lim and Murphy (2006) conducted a study
that identified a list of organizational practices that
contribute to an HWO by being associated with both
organizational effectiveness and reduced stress.
HWOs emphasize quality, invest in employee
development, engage in strategic planning, and
provide fair pay and rewards. They maintain a
climate of innovation, cooperation, low conflict, and
a team spirit. Many of these activities are just
aspects of good management, such as emphasizing
guality and innovating. One can characterize an
HWO as an organization that is well run and makes
efficient as well as humane use of human
resources.

Although there are studies linking particular
conditions and practices at work to variables that
affect both employee and organizational health, few
studies have looked at both together. An example of
one that did is our previously mentioned study that
studied job performance in addition to job stressors
and strains (Spector et al., 1988). We found that
employees who perceived high levels of personal
control at work reported less psychological strain
(anxiety, frustration, and job dissatisfaction) and
their supervisors reported them to perform better
than employees who reported low levels of control.
High levels of organizational constraints related to
high psychological strain and low job performance.
However, this study looked at individual levels of job
performance that were not directly tied to overall
organizational effectiveness.
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It is important for future studies to tie job
stressors to both individual employee health and
organizational effectiveness. Such research would
help identify workplace conditions and practices that
enhance both by either reducing job stressors or
making them easier to handle. Designing
organizations to facilitate and support employee
efforts to perform their job tasks should prove to be
effective in creating healthy work organizations.

Summary and Conclusions

The connection between job stressors and
employee health and well-being has been well
established over the past few decades of research.
Organizations can no longer deny that their
practices that make the job overly stressful have
detrimental effects on their employees’ health and
well being, nor can they pretend that those effects
on employees don't similarly have detrimental
effects on the organization itself. This isn't to
suggest that stressors need to be removed from
organizations. Stress is something endemic to life,
so goals to completely remove stressors are
unrealistic. What is realistic is developing ways to
avoid excessive stressors and to manage stressors
and strains that occur in organizations.

Researchers need to continue to study
precisely how stressors in the work environment
affect employees. A great deal is known, but there
are still limits to knowledge about the various kinds
of stressors and combinations of stressors that are
important. Most stress research has been limited to
a fairly small number of stressors. For example,
there has been relatively little work done on
organizational constraints or social stressors. More
work needs to be done on how people cope with
stressors at work in both constructive, and
destructive ways. This might lead to more effective
ways of training people to better handle stressors,
not only on the job, but off the job as well. From an
organizational point of view, research is needed on
how to manage stressors on the job. Organizations
spend a great deal of effort in managing tasks, but
the context in which tasks are done is important as
well. Some jobs are inherently stressful, and sound
leadership techniques might go a long way in
helping employees cope with stressors that cannot
be removed. On the other hand, many stressors are
inadvertently created by supervisors, and these
unnecessary stressors need to be controlled.
Practices that control superfluous stressors while
supporting employees in dealing with inherent
stressors have the potential to jointly maximize both
employee and organizational health and well-being.
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Abstract

The purpose of this study was to validate the Romanian version of State Trait Emotion Measure
(STEM - MEST-Ro) using a sample of 108 professional basketball female players. The results
show that MEST-Ro, developed originally in the US, showed satisfactory levels of reliability,
convergent, and criterion-related validity. Practical implications for basketball teams are

presented.

Key-words: emotions in the workplace, STEM validation in Romania, emotions in basketball
players, positive and negative affectivity, PANAS-X, STPI, STAI

INTRODUCERE

Organizatiile, indiferent de natura lor,
au fost dintotdeauna un generator de trairi
afective. Totusi, studiul emotiilor existente in
procesul muncii este de data relativ recenta,
cercetarile din acest domeniu devenind din ce
in ce mai numeroase si mai diversificate in
ultimele doua decenii. Organizatiile acorda Tn
prezent o importantd din ce in ce mai mare
emotiilor muncii, astfel integrdndu-se 1in
cerintele fundamentale de contributie la
asigurarea calitatii vietii personalului muncitor.

Preocupari legate de domeniul
reactivitatii emotionale la diversi stimuli din
mediul Tnconjurator au existat dintotdeauna
fiind astfel proiectate numeroase experimente
de laborator sau de teren. Intotdeauna
psihologii au constientizat faptul ca mediul
fnconjurator are o influentd puternica asupra
comportamentului uman, rezultanta putand fi o
boaléd psihicd sau de altd natura. Mentionam
ca in Romania Stefanescu-Goanga (1912), in
teza sa de doctorat sustinutd sub indrumarea
lui Wilhelm Wundt, a subliniat printre primii
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importanta modificarilor afective Tn contextul
perceperii culorilor, fapt ce ulterior a avut
numeroase implicatii  organizationale, 1n
special de naturda ergonomica. Odata cu noile
provocari specifice psihologiei cognitive s-a
redescoperit rolul major ocupat de procesele
afective in activitatile cotidiene, maniera in
care acestea le afecteaza. in prezent, studiul
trairilor afective al emotiilor, la locul de munca,
a devenit o tema de discutie si cercetare
prioritara care a stimulat numeroase teorii si
abordari experimentale aceasta cu
preponderentd legat de stresul psihologic si
psihofiziologic (Lazarus, 1991).

Inca nu exista un consens in definirea
emotiilor. Pentru unii emotiile sunt considerate
ca multimi fuzzy (fuzzy set), mai mult sau mai
putin circumscrise prin prototipuri ceea ce face
neclara definirea lor in termeni precisi. Altii fac
o distinctie neta intre ceea ce sunt simple trairi
emotionale ca de pilda distresul, excitarea sau
arousal-ul si ceea ce reprezinta emotiile reale,
cum ar fi mania, frica, vinovatia etc. Ele au
puternice conotatii adaptative derivate din
capacitatea de invatare a fiintelor vii. Emotiile
specifice arealului uman sunt derivate
specifice din structuri sociale complexe si
perceptii sociale prin care circumscriu ceea ce
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este daunator sau benefic. Acest aspect
presupune realizarea unei inferente
apreciative, cu alte cuvinte aptitudinea de a
emite judecati, de nvatare din experienta, de a
face distinctii sensibile intre ceea ce poate
distorsiona starea de bine a individului.

in conceptia lui Lazarus (1991), emotia
este definitda ca un proces. Procesele
emotionale “se refera la faptul daca exista un
continut relational dar si semnificativ din punct
de vedere personal, o evaluare a beneficiului,
provocarii, amenintarii sau afectarii persoanei,
potentialul de pregétire pentru actiune si
schimbarile fiziologice” (Lazarus, 1991, pp
822). Emotiile, sub aspect comportamental,
sunt definite ca izbucniri cu intensitate mare,
de scurta durata. Repetate cu o frecventa mai
mare, pot influenta comportamentul
organizational fiind considerate o variabild
moderatoare  intre  mediul muncii  si
comportamentul individului, respectiv
rezultatele activitati de munca. Emotiile
actioneaza, pozitiv sau negativ, atadt asupra
performantei In munca, cat si asupra sanatatii
individului. Lord si Kanfer (2002) le acorda o
calitate instrumentald in interactiunile sociale
asupra postului de munca ocupat.

Existd mai multe clasificari ale
emotiilor, dar cea mai obignuitd se refera la
dihotomia: (a) emotii pozitive (cele care rezulta
din obtinerea unor beneficii) — atingerea unui
obiectiv, fericire si  bucurie, mandrie,
recunostinta etc; (b) emotii negative (rezultate
din pierderi, stricaciuni si amenintari) — manie,
anxietate, teamd, vinovatie, rugine, tristete,
invidie, gelozie, dezgust etc.

De-a lungul timpului au fost dezvoltate
numeroase modele si instrumente de
investigare a emotiilor la locul de munca. De o
larga acceptare se bucura in prezent modelul
lui Grandey (2000) privind solicitarile de
exprimare si gestionare a emotiilor in contextul
activitatilor de munca. Autoarea explica un
cadru actional al emotiilor prin procesele de
suprafata (managementul expresiilor
observabile) si reglarea de profunzime
(managementul emotiei propriu-zise). Astfel,
se oferd o modalitate operationala de control al
emotiilor la locul de munca (Capotescu, 2006).
In investigarea emotiilor specifice contextului
organizational, de o acceptare larga s-au
bucurat modelele bidimensionale. Astfel
Russell (1979, 1980) considerd emotiile ca
fiind interrelationate, acest aspect fiind
identificabil in termeni de valenta si arousal.
Un model mai popular este insa acela al lui
Watson s.a. (1988), Watson & Clark (1994)
care a dus la dezvoltarea Listei de afecte

pozitive si negative (PANAS). PANAS este
nsa un instrument dedicat unei investigatii cu
caracter general (context-free), nu unui cadru
specific cum este cel organizational. Aceasta
deficienta, observatd si la alte instrumente
similare si concretizata prin obtinerea unor
distorsiuni ce influenteaza validitatea acestora,
a facut necesara proiectarea unor instrumente
specifice, adecvate cadrului de munca
organizational (Levine & Xu, 2005).

Proiectarea STEM

Levine & Xu (2005) au proiectat STEM
(State-Trait Emotion Measurement), un
instrument prin care au incercat sa elimine
distorsiunile atribuite PANAS-ului, in sensul ca
acesta se doreste a fi destinat identificarii
emotiilor specifice cadrului organizational. Mai
mult, autorii includ Tn acest instrument si
dimensiunile de  Stare  (comportament
emotional caracteristic unui anumit moment,
un comportament prezent) si Trasatura
(comportament emotional in general). In
acceptiunea lui Ch. Spielberger, Starea
emotionala poate fi definitd ca o traire sau
conditie psihologicd de moment marcata de
sentimente subiective intense, de scurta
durata. Trasatura, ca dimensiune emotional3,
este definita n termeni de Tinsusire de
personalitate  stabila, caracteristica unei
persoane (Pitariu & lliescu, 2004).

Chestionarului de masurare a emotiilor
ca stare si trasatura (MEST-Ro) a parcurs mai
multe etape in procesul de proiectare. intr-o
prima etapa au fost selectionate din literatura
de specialitate mai multe tipuri de emotii, zece
pozitive si zece negative care au fost
considerate a fi relevante pentru activitatea de
munca  (vigilenta, = multumire, bucurie,
afectiune, mandrie, furia, anxietatea, invidie,
vind/ rusine, tristete). Utilizand rezultatele unor
cercetari anterioare, definitii continute 1in
dictionare explicative si sugestiile specialistilor,
fiecare emotie a fost definita. Pentru o
intelegere mai bund a semnificatiei fiecarei
emotii, acestea au fost completate cu exemple
specifice activitatilor de munca. Astfel, a fost
creat un cadru explicativ clar bazat pe sistemul
de evaluare specific scalelor cu ancore
comportamentale (SEAC) (Pitariu, 2000).
Acestea ofereau o posibilitate clara de
evaluare a fiecarei emotii. in final, fiecare
emotie se putea evalua pe o scala de la 1 la
10, atadt sub aspectul trairii emotionale ca
stare, (cum a experentiat respondentul emotia
respectiva in ultimele zile, recent), cat si ca
trasatura (cum traieste respondentul emotia
respectiva, in general).
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Obiectivul studiului prezent

Studiul prezent a investigat utilitatea
STEM/MEST-Ro 1n masurarea emotiilor
discrete intr-o alta cultura, Romania si un lot
specific compus din sportive de performanta,
jucatoare de baschet. Demersul urmat a fost
de traducere si adaptare a MEST la specificul
geografic si al populatiei care face obiectul
investigatiei. In acest studiu va fi examinata
validitatea incrementalda a MEST-Ro fata de
PANAS si validitatea predictiva utilizand ca si
criterii comportamentul cetatenesc,
comportamentul contraproductiv gi satisfactia
cu munca/ activitatea. Va fi examinata si relatia
dintre MEST-Ro si diferite dimensiuni ale
performantei in baschet.

METODA

Participantii

La acest studiu au participat 108
jucatoare de baschet din liga profesionista a
Romaéniei. Varsta medie a oscilat intre 14-35
ani (M = 19.4 ani; AS = 3.88). Participarea la
antrenamente era 2-4 (M=2) ore zilnic
(AS=.70). Experienta ca jucatoare de baschet
oscila fintre 1-23 ani (M=8.5, AS=3.93).
Vechimea in echipa in momentul testarii a fost
in medie de 2.8 ani (AS=1.92), intervalul de
variatie fiind intre 1-9 ani. In ceea ce priveste
minutele jucate pe meci, acestea erau in
medie de 23.18 (AS=11.93) ceea ce se
distribuia pe o intindere de 3-40 minute.

Instrumente de masura

MEST-Ro. Acest chestionar pastreaza
cele cinci emotii pozitive si cinci emotii
negative din STEM. Ele se refera la
urmatoarele variabile: méanie, anxietate,
tristete, invidie, vinovétie/ rusine (afectivitate
negativd) si bucurie, afectiune, mandrie,
multumire  vigilentd/ energie (afectivitate
pozitiva). Participantilor li se cere sa evalueze
pe o scala de 10 puncte construita pe baza
unui principiu similar scalelor de evaluare cu
ancore comportamentale (BARS) (Pitariu,
2006), emotiile specifice pe care le-au trait intr-
un anumit moment (in cazul nostru al meciului
de baschet) (Stare) si comportamentul pe care
il au Tn general (Trasaturd). Fata de versiunea
originala, MEST-Ro a fost adaptat ca structura/
terminologie, activitatii sportive de baschet,
aceste modificari au aparut cu o pondere mai
mare la ancorele comportamentale (Ex.
“Dezvoltarea unei tactici noi, de succes, de
catre echipa noastra”). La actiunea de
traducere si adaptare au participat un grup de
psihologi si specialisti Tn jocul de baschet.
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PANAS-X (Watson & Clark, 1994).
Pentru studiul de validare a STEM si MEST-Ro
au fost selectionati 43 de itemi. Participantilor li
se cerea sa evalueze pe o scala Likert de la 1
la 5 masura in care ei au perceput emotia
respectiva de-a lungul ultimelor saptamani
(1=1n foarte mica masura; 5=extrem de mult).

Scalele Maéndrie, Invidie Si
Agreabilitate (Ahmed & Braithwaite, 2006;
Jehn, 1995; Liden & Maslyn, 1998; Vecchio,
2000) la fel ca si scalele PANAS-X, au fost
utilizate pentru realizarea validitatii
convergente cu STEM si MAST-Ro. Toti itemii
scalelor amintite au fost evaluati pe o scala
Likert de la 1 la 5 (1=In mod cert neadevarat
pentru mine; 5=extrem de adevarat pentru
mine). $i in acest caz, participantii ofereau un
raspuns legat de trairea respectiva in general
(Trasatura) si in cea mai recenta zi de munca
(Stare).

Inventarul de Personalitate Stare-
Trasatura (STPI) (Spielberger, 1980). Acest
inventar contine 80 itemi care evalueaza
starea si trasatura pe variabilele: manie,
anxietate, depresie si curiozitate. Cu exceptia
scalei de curiozitate, toate celelalte scale au
fost utilizate pentru validarea convergenta a
MEST-Ro. Itemii STPI sunt evaluati fiecare pe
o scala Likert de la 1 la 4 (1=deloc; 6=foarte
mult).

Inventarul de  anxietate  Stare-
Trasatura (STAI) (Spielberger, Gorsuch &
Luschene, 1970; Spielberger, 1983). Acest
chestionar este utilizat in  masurarea
tendintelor anxioase.

Satisfactia cu munca. Aceasta scald a
fost decupata din Occupational Stress
Indicator 2 (OSI - Williams, 1996). Scala este
compusa din 12 itemi, raspunsurile fiind date
pe o scala Likert cu 6 puncte (1=foarte
nemultumit; 6=foarte multumit). Aceasta scala
are doua subscale: Munca in sine si
Organizatia — este vorba de directia dinspre
care vine multumirea cu activitatea de munca.

Comportamentul cetatenesc
organizational (OCB) (Van Dyne & LePine,
1998). Chestionarul contine 7 itemi pentru
variabila Ajutor si 6 pentru Exprimarea
comportamentului. Fiecare item este evaluat
pe o scala de la 1 la 5 (1=in foarte mare
dezacord; 5=in acord puternic).

Comportamentul contraproductiv
(CWB) (Robinson & Bennett, 1995). Acest
chestionar opereaza cu 19 itemi care masoara
comportamentul contraproductiv. Evaluarea se
face pe o scala Likert de la 1 la 5.
(1=niciodata; 5=in fiecare zi). Este evaluata
frecventa de angajare Tn comportament
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contraproductiv, 7 itemi vizeaza CWB-ul
directionat catre altii si 12 itemi cel indreptat
spre organizatie.

Criterii obiective. Am apelat la o serie
de criterii obiective prin intermediul carora s-a
putut efectua un calcul de corelatie predictiv
privitor la variabilele MEST-Ro. Aceste criterii
se refereau la urmatoarele variabile: Puncte
marcate, Recuperéri de mingi, Pase decisive,
Mingi castigate, Aruncdri libere ratate, Aruncéari
ratate, Mingi pierdute si Minute jucate.
Deoarece distributia de frecventa obtinuta era
una asimetrica, pentru a realiza calculele de
corelatie  necesare s-a  procedat la
logaritmarea performantelor obtinute. Datele
respective au fost culese pe toata perioada
campionatului 2005-2006, ele fiind Tnregistrari
realizate la fiecare meci de baschet de catre
antrenorii secunzi (fiecare echipa a jucat
minimum 16 meciuri si maximum 25 de
meciuri, perioada in care s-au realizat
inregistrari pentru fiecare jucatoare in parte).

Procedura
Investigarea s-a derulat pe grupe mici,
cinci pana la zece jucatoare de baschet. In

mod obignuit, pentru culegerea datelor a fost
utilizata perioada de cantonament a echipelor.
Participantii au fost atentionati ca datele vor fi
utilizate exclusiv in scop de cercetare. Ca
operator a fost utilizat unul dintre autori, fost
jucator de baschet. In acest fel s-a realizat o
cooperare superioara cu participantii la
cercetare.

REZULTATE

Statistici descriptive

Tabelul 1 contine statisticile
descriptive pentru scorurile obtinute la proba
MEST-Ro. Comparativ cu datele lui Levin si Xu
(2005) s-a putut observa ca la lotul
jucatoarelor de baschet MEST-Ro Afectivitatea
negativa, general si recent, este mai mare
(t=14.54, p<.01 si respectiv t=7.38, p<.01).
Este adevarat ca aceste distorsiuni au aparut
si datorita faptului ca lotul de romani era unul
selectionat — jucatoare de baschet examinate
in general in preajma sau dupa competitie,
cand parametri psihologici testati aveau valori
mai ridicate.

Tabelul 1
Statisticile descriptive ale scalelor MEST-Ro (N=108)

SCALA MEDIA AS
MEST-Ro Afectivitate pozitiva (recent-stare) 28.5 9.18
MEST-Ro Afectivitate pozitiva (general-trasatura) 31.1 8.19
MEST-Ro Afectivitate negativa (recent-stare) 17.6 7.41
MEST-Ro Afectivitate negativa (general-trasatura) 18.1 7.08
Bucurie (recent-stare) 5.87 2.24
Bucurie (general-trasatura) 6.32 217
Anxietate (recent-stare) 3.66 1.80
Anxietate (general-trasatura) 3.89 1.90
Mandrie (recent-stare) 5.51 2.44
Mandrie (general-trasatura) 5.76 2.15
Tristete (recent-stare) 3.74 2.32
Tristete (general-trasatura) 3.56 2.28
Vigilenta (recent-stare) 5.74 2.43
Vigilenta (general-trasatura) 6.58 2.04
Furie (recent-stare) 4.39 2.55
Furie (general-trasatura) 4.46 2.50
Afectiune (recent-stare) 5.95 2.40
Afectiune (general-trasatura) 6.36 212
Invidie (recent-stare) 2.82 2.09
Invidie(general-trasatura) 3.14 217
Multumire (recent-stare) 5.44 2.24
Multumire (general-trasatura) 6.06 2.03
Vina/rusine (recent-stare) 3.02 2.18
Vina/rusine (general-trasatura) 3.08 1.95
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Consistenta internd a MEST-Ro

MEST-Ro contine numai un singur
item care reprezinta fiecare emotie, deci nu s-
au putut obtine coeficienti de consistenta
interna decat referitor la realizarea grupajului
de itemi pe cele doua tipuri de afectivitati, cea
pozitiva si negativa.

Pentru MEST-Ro -  Afectivitate
pozitiva are coeficientul alpha de .84 (stare) si
repectiv .83 pentru trasaturd. in ce priveste
Afectivitatea negativa (stare), coeficientul
alpha este de .69, iar pentru trasatura este de
.66. Itemii din componenta scalelor care
reprezintd emotiile negative Tnseamna ca
poseda o varietate mai mare fiind si mai putin
intercorelati. La rezultate similare au ajuns gi
autorii STEM.

Validitatea convergenta si divergenta a

MEST-Ro

Validitatea externa stim ca se refera la
calitatea testului de a se raporta intr-o relatie
de consensualitate/divergenta cu alte masuri

psihologice care pretind ca masoara aceleasi
dimensiuni. Este ceea ce a fost denumita si
validitate convergenta si, respectiv,
discriminativa (Murphy & Davidshofer, 1991;
Trochim, 2001). D.T. Campbell si D.W. Fiske
propun in contextul amintit o metoda de lucru
bazata pe matricea “multitrasaturi-
multimetode”. Pe scurt, aceastd metoda se
bazeaza pe valorile coeficientilor de corelatie
liniara intre diverse masuratori care utilizeaza
acelasi tip de constructe (Pitariu, 2000).

O prima observatie este ca Tintre
MEST-Ro — Afectivitate pozitiva si MEST-Ro -
Afectivitate negativa, corelatia este
nesemnificativda (r = -.06) pentru Stare si
respectiv (r =.02) pentru Trasatura.

Tabelul 2 ilustreaza relatiile
convergente intre scalele MEST-Ro si alte
scale similare. Am luat Tn considerare
chestionarul PANAS-X, STPI, Scalele Mandrie,
Invidie si Agreabilitate si Chestionarul STAI.

Tabelul 2
Coeficientii de validitate convergenta
Scale MEST-Ro MEST-Ro MEST-Ro MEST-Ro
Afectivitate Afectivitate Afectivitate Afectivitate
pozitiva (stare) | negativa (stare) pozitiva negativa
(trasatura) (trasatura)
PANAS-X - afectivitate pozitiva 43 .07 40** .03
(trasatura)
PANAS-X — afectivitate negativa -17 .38** -7 31
(trasatura)
PANAS-X — frica -21* .39** -.19* 31
PANAS —X- ostilitate -17 .36 -13 .25*
PANAS —X- vind/rusine -17 .35 -.22* 23"
PANAS —X- tristete -1 31 -.10 .24*
PANAS —X-— bucurie 40* -.09 .34** -.08
PANAS —X- senindtate .33 -.13 .32 -.07
STPI-Furia (stare) -.22* .29** -.22* .30**
STPI-Anxietatea (stare) -.22* 21 -.25** .20*
STPI-Depresia (stare) -.23* .25%* -.21* .18
STPI-Furia (trésaturd) -.16 .10 -.20* -.04
STPI-Anxietatea (trasatura) -.25%* .26** =27 21
STPI-Depresia (trasatura) -.34** 22* -.36™* 19*
Invidie — stare -.26** .24* -.34** A7
Agreabilitate — stare 18 -.23* .20* -.21*
Mandrie — stare 45* -.07 46 -.18
Invidie — trasatura -.16 .16 -.26™* .16
Agreabilitate — trasatura .16 -.20* 23" -.19*
Mandrie — trasatura .38** -.02 42 -13
STAI-X 1 — stare -.32** .28** -.29** .08
STAI-X 2- trasatura =27 .36 -.32** 23"

** corelatie semnificativa la p<.01
* corelatie semnificativa la p<.05
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Corelatiile MEST-Ro si PANAS. Coeficientii de
corelatie convergentd intre MEST-Ro si
PANAS, au evidentiat o relatie semnificativa.
Examinarea corelatiilor cu PANAS- Afectivitate
pozitiva si PANAS-Afectivitate negativa a
relevat urmatorul tablou: MEST-Ro ca stare
(recent) si ftrasatura (general), coreleaza
semnificativ. cu PANAS-Afectivitate pozitiva
(r=.43, p<.01 si respectiv r=.40, p<.01).
Afectivitate negativa ca stare si trasatura din
PANAS, coreleazd semnificativ cu MEST-Ro
(r=.38, p<.01 si respectiv r=.31, p<.01).

Din punctul de vedere al emotiilor
discrete, al itemilor individuali din componenta
MEST-Ro si  PANAS-X s-au  obtinut
urmatoarele corelatii semnificative:

e Bucuria de la MEST-Ro coreleaza
pozitiv cu itemii PANAS-X care
exprima Jovialitatea (fericit, vesel,
incantat, voios, emotionat, entuziast,
plin de viata si energic) atat in cazul
bucuriei ca trasatura (r=.38, p<.01) cat
si ca stare, (r=.37, p<.01).

e Multumirea (MEST-Ro) coreleaza
semnificativ cu Seninatatea (PANAS-
X) (r=.30, p<.01).

e Scalele Vigilenta coreleaza
semnificativ cu Bucuria (PANAS-X)
(r=.37. p<.01).

e Furia (MEST-Ro) coreleaza
semnificativ cu Ostilitatea (PANAS-X)
(r=.38, p<.01).

e Vinovatia/Rusinea (MEST-Ro) cu
scalele care exprima Vinovétia
(PANAS-X) (vinovat, ruginat,
condamnabil, furios pe sine, dezgustat
de sine si nemultumit de sine), au un
coeficient de corelatie de r=.22
(p<.05).

e Scalele care evalueazad Tristetea,
coreleaza semnificativ (r=.20, p<.05).

STPI si STAI Intre MEST-Ro si STPI si STAI,
asa cum se poate observa in Tabelul 2, s-au
inregistrat, in general, o serie de corelatii
semnificative. In ceea ce priveste corelatiile
itemilor individuali din MEST-Ro cu scalele
STPI si STAI s-au putut observa urmatoarele:

e Scala Anxietate ca trasaturd a MEST-
Ro, coreleaza semnificativ pozitiv cu
STAl-trasatura (r=.22, p<,05) si cu
scala de Anxietate - trasatura din STPI
(r=.22, p<.05).

e Anxietatea ca stare din MEST-Ro
coreleaza semnificativ pozitiv cu STAI-
trasatura (r=.34, p<.01).

e Scala Tristete - trasatura a MEST-Ro
coreleaza semnificativn. cu scala

Depresie - trasatura din STPI (r=.21,
p<.05), iar scala Tristete - stare a
STEM, cu scala Depresie- stare din
STPI (r=.25, p<.01).

e Scala Furie - stare din MEST-Ro,
coreleazd cu Scala Furie- stare din
STPI (r=.29, p<.01), iar scala Furie -
trasatura din MEST-Ro, cu Furie-stare
din STPI (r=.30, p<.01).

Maéndrie, Invidie si Agreabilitate. Date
suplimentare privind validitatea convergenta a
scalelor Mandrie, Invidie si Afectiune din
MEST-Ro. Astfel, scala Mandrie din MEST-Ro
coreleaza semnificativ cu scala Mandrie - stare
si trasatura (r=.38, p<.01 si respectiv r=.37,
p<.01). Scala Invidie - stare coreleaza
semnificativ cu Scala similara din MEST-Ro
(r=.27, p<.01). La fel, scala Afectiune din
MEST-Ro coreleaza semnificativ cu scala
Agreabilitate (stare: r=.26, p<.01; trasatura:
r=.28, p<.01).

Putem concluziona ca, in general,
intre scalele MEST-Ro si alte scale specifice
altor chestionare care masoara dimensiuni
similare de personalitate, coeficientii de
validitate convergentd au urmat directia
asteptata sustinand structura chestionarului in
discutie.

Validitatea relativa la criteriu a MEST-

Ro

In ceea ce priveste validitatea MEST-
Ro relativa la criteriu, s-a avut in vedere relatia
cu Comportamentul  cetatenesc  (OCB),
Comportamentul contraproductiv (CWB) si
Satisfactia cu activitatea (SM) in echipa de
baschet. Este vorba despre un criteriu bazat
pe autoevaluari. Precizam ca in ceea ce
priveste satisfactia ne-am oprit numai Ila
activitatea de echipa, nu si la satisfactia cu
clubul din care fac parte jucatoarele, aceasta
deoarece clubul, ca organizatie, nu are un rol
asa de clar definit, granitele organizationale
sunt destul de vag definite, acesta, in cazul
multor echipe avand doar responsabilitati
administrative minime.

In contextul identificarii coeficientilor
de validitate, expectantele noastre se refera la
faptul ca emotiile pozitive vor corela pozitiv cu
comportamentul cetatenesc si satisfactia cu
activitatea de echipa, in timp ce emotiile
negative vor corela pozitiv cu comportamentul
contraproductiv.

Referitor la evaluarile antrenorilor, in
acest caz s-a facut apel la un sistem de notare
care utilizeaza un evantai mare de indici de
eficientd:  Puncte marcate, Pase decisive,
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Recuperéari, Mingi céagtigate, Aruncari libere
ratate, Aruncéri ratate, Mingi pierdute, Minute
Jucate.

Tabelul 3
Rezumatul statistic al datelor de criteriu

Principalii indici statistici relativ la
criteriile subiective rezultate din autoevaluari,
sunt prezentati in Tabelul 3.

SCALA MEDIA AS ALPHA
Criterii subiectiva
Comportament contraproductiv(CWB)-Total 45.26 12.10 .82
Comportament contraproductiv la locul de munca 19.15 6.22 74
(CWBM)
Comportament contraproductiv fata de organizatie 26.11 7.79 .76
(CWBO)
Comportament cetatenesc(OCB)-Total 61.11 11.82 .89
Comportament cetatenesc-de ajutor (OCBA) 34.00 6.69 .85
Comportament cetatenesc-de exprimare (OCBE) 27.10 6.25 .81
Satisfactia cu munca (SM) 24 .47 3.76 75
Criterii obiective
Puncte marcate 3.5496 1.23663 -
Recuperari 2.9419 1.08322 -
Pase decisive 1.3338 1.19638 -
Mingi castigate 2.0845 1.12027 -
Aruncari libere ratate 1.5492 1.06255 -
Aruncari ratate 2.9622 1.09938 -
Mingi pierdute 2.4728 .96530 -
Minute 4.8454 1.03735 -

Exista unele deosebiri intre rezultatele
oferite de lotul american si cel al
baschetbalistelor.  Astfel, = comportamentul
contraproductiv al romancelor este mai mare
decat cel obtinut pe lotul american (Levine &
Xu, 2005). O explicatie posibila ar putea fi
aceea ca lotul pe care l-am utilizat este
antrenat 1intr-o activitate competitiva de
exceptie care se distanteazd de conditiile
specifice unei situatii obisnuite de munca.
Nivelul de agresivitate este in mod normal mai
crescut la jucatoarele de baschet, la fel si alte
manifestari comportamentale emotionale.

Tabelul 4

n Tabelul 4 sunt prezentate corelatiile dintre
variabilele MEST-Ro cu Comportamentul
cetdfenesc organizational (OCB),
Comportamentul contraproductiv in muncéa
(CWB) si Satisfactia cu munca (SM). De fapt,
ne agteptam ca emotiile pozitive sa coreleze
pozitiv cu satisfactia cu activitatea prestata si
cu comportamentul cetdtenesc, in timp ce
emotile negative ne agteptam sa coreleze
pozitiv cu comportamentul contraproductiv.

Corelatii intre criteriile rezultate din autoevaluari si variabilele MEST-Ro

SCALE OCBA - OCBE - | OCB-Total | CWBM -loc CWBO - CWB- SM
ajutor exprimare de munca organizatie Total

MEST-Ro AN .01 .02 .02 27 A7 .25* -19*
stare

MEST-Ro AN .05 .03 .04 23 .07 .16 -.22*
trasatura

MEST-Ro AP 29* .38* 37 -.23 -.36™ -.35* 40*
stare

MEST-Ro AP 32% 40* .39 -.20* -.29* -.29* 43
trasatura

** corelatie semnificativa la p<.01
* corelatie semnificativa la p<.05
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Emotiile pozitive coreleaza
semnificativ. cu comportamentul cetatenesc,
indiferent ca este vorba de afectivitatea
pozitivd ca stare, sau ca trasatura.
Comportamentul contraproductiv atat in cadrul
echipei, cat si fatd de organizatie, coreleaza
negativ cu emotiile pozitive si pozitiv numai cu
emotiile negative, dar numai la nivelul echipei.
Explicatia o putem gasi in aceea ca
afectivitatea negativa atat ca stare, cat si ca
trasatura, in cadrul echipei si in competitie,
poate stimula un comportament

Tabelul 5

Corelatiile dintre criteriile subiective si variabilele MEST-Ro

contraproductiv, Tn timp ce afectivitatea
pozitiva ca trasatura il inhiba. Satisfactia cu
munca coreleaza pozitiv cu afectivitatea
pozitiva ca stare si trasatura si negativ
semnificativ cu afectivitatea negativa.

Este de interes s& se examineze
validitatea relativa la criteriu si la nivelul
emotiilor  discrete. Tabelul 5 prezinta
coeficientii de validitate rezultati pentru itemii
MEST-Ro care reprezinta starea si trasatura.

Itemi MEST-Ro OCB- OCBA- | OCBE- CWB- CWBM - CWBO - Satis-factia
Total ajutor expri- Total individ organi- cu activitatea
mare zatie (SM)
Emotia ca stare
Bucurie A7 A1 19* -..39* -.28*. -.38** 28**
Mandrie 46 35" .50** -18 -.06 -.24* .28**
Vigilenta .24* .20* .24* -.34** -.20* =37 .38**
Afectiune .36™* 32 .34 -18 -14 -.16 27*
Multumirea 19* 15 21" -.30 -.24* =27 31*
Anxietatea .04 .01 .08 12 18 .05 -.07
Tristetea A1 A1 .10 22 .24* .15 -.24*
Furia .03 .01 .05 22" 22" 16 -.04
Invidia -12 -13 -.09 A7 19 1 -13
Vina/Rusinea -.02 .02 -.05 .08 .06 .08 -13
Emotia ca trasatura
Bucurie .26™* 22" 25" -.26™* -.18 -.26™* 41*
Mandrie 41 .30** 46 -.19* -.09 -.23* .29**
Vigilenta 31 .30** .26™* -.23* -.18 -.22* .20*
Afectiune 37 29** .39** -17 -.09 -.20* .36*
Multumirea .18 15 .18 -.28** -.22* -.26™* .38**
Anxietatea -.02 .03 -.01 .16 24" .06 =11
Tristetea .05 10 -.02 11 .09 .10 -.21*
Furia 13 .06 .18 11 23" -.00 -.05
Invidia .05 .03 .06 .05 A1 -.02 =11
Vina/Rusinea -.10 -.04 -15 11 .08 1 -.23*

*%k

corelatie semnificativa la p<.01
* corelatie semnificativa la p<.05

Cu mici exceptii, atat emotiile pozitive
care exprima starea, cat si cele care exprima
trasatura incluse in MEST-Ro, coreleaza
puternic semnificativ. cu comportamentul
contraproductiv, cat si cu cel cetatenesc si cu
satisfactia cu activitatea prestatsd. intr-o
activitate de echipa cum este aceea de
baschet, relatile sunt cele amicale, de
intrajutorare. Avem totusi de-a face in cazul
nostru si cu individualitati foarte clar conturate.
Astfel, se poate explica manifestarea
agresivitatii, dar indreptatd mai mult asupra
adversarului (intre CWB si itemii care exprima

afectivitatea negativd ca stare). in contextul
afectivitatii pozitive, ca stare si trasatura,
relatia MEST-Ro cu emotiile discrete este
considerata stimulatoare in cazul
comportamentului cetatenesc si inhibitoare a
comportamentului contraproductiv, la fel si in
ceea ce priveste satisfactia cu activitatea
prestata.

Un aspect important il prezinta relatia
dintre performanta sportiva a jucatoarelor de
baschet si variabilele incluse in MEST-Ro. In
Tabelul 6 sunt prezentate corelatiile dintre
indicii de performanta inregistrati obiectiv si
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variabilele MEST-Ro. Am exclus dintre
variabilele luate Tn calcul pe acele variabile
care au in vedere aspectele negative cum ar fi
Aruncérile ratate, Mingile pierdute etc.,
aceasta deoarece in contextul jocului de

Tabelul 6

baschet ele primesc anumite conotatii care ar
distorsiona semnificatia performantei in jocul
de baschet.

Corelatiile variabilelor MEST-Ro cu criteriile obiective de performanta

Itemi MEST-Ro Puncte Recuperari Pase Mingi Minute
marcate decisive castigate jucate

Emotia ca stare
Bucuria 12 12 14 14 13
Mandria 15 A1 .09 .24* A7
Vigilenta A3 15 A1 19* A7
Afectiunea 25** 24* 23* .30** 29*
Multumirea 1 .10 .09 19* 15
Anxietatea -.01 -.04 -.19 -.07 -.02
Tristetea .01 -.01 -.07 -.04 -.01
Furia .08 .05 -.08 .03 .04
Invidia -10 -13 -.15 -.20* -12
Vina si rusinea 10 .08 .05 .04 .06
Emotia ca trasatura
Bucuria A7 .10 15 26" 21
Mandria 23* .16 .09 29* .24*
Vigilenta .24* A7 19* .29** 25"
Afectiunea 29% .25** .16 .34 .34*
Multumirea .25* 12 19 .28** .25**
Anxietatea -.06 -.07 -.16 -.14 -1
Tristetea .08 .06 .02 .04 .06
Furia A7 21" -.02 .10 15
Invidia -.06 -.08 -.24* -.14 -.06
Vina si rusinea -.05 -.00 -.01 -.03 -.02
MEST-Ro AN stare .06 .01 -.04 -.02 .09
MEST-Ro AN trasatura .04 .02 -.02 -.01 .09
MEST-Ro AP stare .26 22* 27 29 .32%
MEST-Ro AP trasatura 37 29%*, .26** 33 41

** corelatie semnificativa la p<.01
* corelatie semnificativa la p<.05

in general, performanta sportiva, indiferent de
natura ei, se asociaza preponderent cu
emotiile care sunt incluse in afectivitatea
pozitiva ca stare, cel mai bun predictor fiind o
crestere a nivelului de afectiune care se
observa relativ la toate criteriile de eficienta
luate Tn considerare. Un tablou mai complex al
coeficientilor de validitate semnificativi este
obtinut in ce priveste emotiile pozitive ca
trasatura, acestea sunt prezente in toate
criteriile de performanta. Afectivitatea negativa
masurata prin MEST-Ro nu coreleaza cu
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niciun criteriu de performanta din baschet. In
schimb, intre afectivitatea pozitiva ca trasatura
si stare si criterile de performantd s-au
inregistrat coeficienti de validitate puternic
semnificativi.

DISCUTII $1 CONCLUZII

Investigatia efectuatd subliniaza faptul
ca Scala de masurd a emotiilor ca stare si
trasatura (MEST-Ro) este un instrument care
are o valoare interculturala apreciabila. Lotul
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de sportivi de performanta pe care s-a efectuat
cercetarea a evidentiat faptul ca MEST-Ro
poseda o consistentd internd buna si o
validitate convergenta test-criteriu rezonabila.
MEST-Ro coreleaza pozitiv cu cele cinci
masuri ele emotiilor pozitive din PANAS-X si
negativ cu setul de emotii negative. Aceeasi
situatie s-a remarcat si in ce priveste corelatia
cu STPI si STAI, cu itemii aditionali care
masoara Mandria, Invidia si Afectiunea, itemi
care i regasim cu o frecventd mai mare in
mediul muncii.

Validarea scalelor MEST-Ro s-a
efectuat cu scalele-criteriu din
Comportamentul  cetétenesc organizational
(OCB) si Comportamentul contraproductiv in
muncd (CWB), dar si cu un set de criterii
obiective. Si Tn acest caz s-au evidentiat o
serie de corelatii care atrag atentia. Astfel,
Comportamentul cetatenesc (OCB) coreleaza
semnificativ cu setul de emotii pozitive. Nu s-
au obtinut nsa corelatii semnificative cu
emotiile negative. Date similare a obtinut i
Levine si Xu (2005). Am mai putea adauga
totusi ca lotul nostru de participanti este unul
selectionat. Mai mult, acesta a fost supus de-a
lungul antrenamentelor la o serie de influente
educative care au vizat sustinerea unui spirit
de echipa elevat, respectarea adversarului in
spiritul unui cod etic etc. Fireste, competitia,
indiferent ca se manifesta in interiorul echipei,
dar mai ales fata de adversar, incurajeaza un
anumit comportament agresiv, o traire a unor
emotii, atat pozitive, cat gi negative, cu o
intensitate puternica. Acest aspect se poate
observa mai clar in cazul nostru comparativ cu
un lot eterogen si care se manifesta intr-un
mediu oarecum mai lejer. Validitatea predictiva
cand a fost utilizat drept criteriu un set de
parametri observabili, a oferit un evantai mai
larg de coeficienti de validitate semnificativi, Tn
special Tn domeniul afectivitatii pozitive. Fapt
ce confirméa intensitatea trairilor emotionale la
orice reusita in joc.

Desigur, pe baza datelor pe care s-au
efectuat interpretarile se pot face unele
inferente legat de utilitatea MEST-Ro 1in
activitatea sportiva, legat de efectuarea unor
programe care sa sustind evidentierea
emotiilor pozitive. Testarea cu instrumentul
validat ne poate da o serie de indicii legate de
performantele echipei de baschet, sugerand
totodata si  necesitatea organizarii unor
programe de asistenta psihologica.
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ANEXA 1
Un exemplu din MEST-Ro. Scala a fost adaptata pentru sportivi.

BUCURIA

Bucuria este o emotie placuta. Aceasta apare atunci cand noi sau persoanele cu care ne identificam fac
progrese spre atingerea unor obiective importante si cand ne asteptam ca beneficiile sa continue.

Exemple:

A castiga un premiu binemeritat pentru o evolutie buna;

1

2. A primi o sarcina ce denota un prestigiu crescut din partea antrenorului;
3. A obtine o mérire de salariu semnificativa pentru jocul excelent;
4
5

. A primi o oferta avantajoasa;

Dezvoltarea unei tactici noi, de succes, de catre echipa noastra.

Va rugam sa incercuiti numarul corespunzator emotiei simtite pe scala cu 10 puncte de mai jos (1=putin sau

deloc si 10= in foarte mare masura):

in timpul celei mai recente zi de antrenament:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10/

/ / / /
Putin/Deloc  Prietenos Bine dispus  Fericit

Va rugam sa incercuiti numarul corespunzator emotiei simtite pe scala cu 10 puncte de mai jos (1=putin sau

deloc si 10= in foarte mare masura):

in general la antrenamente:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10/

/ / / /
Putin/Deloc  Prietenos Bine dispus  Fericit
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TYPE A BEHAVIOR THROUGH THE TAINTED LENSES OF A PERSONOLOGIST

Dragos lliescu’
D&D Research, Bucharest
Florin Glinta
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Abstract

The present study focuses on identifying personality variates of the TABP. The California
Psychological Inventory and the Survey of Work Styles were administered on a number of 53
salesmen, seeking to evaluate the way a personality measure would predict behavioral indicators
associated with TABP. The analysis suggests interesting correlational patterns and regression
analysis has shown the possibility of delineating regression equations predicting the Type A/B
distinction and five of the six behaviors associated with TABP, with percentages between 27%

and 54% of the concept variance.

Key-words: Type A behavior pattern, personality, CPI, SWS

INTRODUCTION

Health psychology has focused
extensively on the Type A Behavior Pattern
(TABP), as one of the main psychological
variables related by empirical evidence with
Coronary Heart Disease (CHD) (Jenkins,
Rosenman, & Zyzanski, 1974; Haynes,
Feinleib, & Kannel, 1980; Dembroski,
MacDougall, William, Haney & Blumenthal,
1985; Williams, Haney, Lee, Kong,
Blumenthal, & Whalen, 1980; Culbertson &
Spielberger, 1996; etc.), but also with health
criteria outside of the heart disease arena, like
smoking (Heynes & Feinleib, 1982), cocaine
consumption  (Ball, Carroll, Babor &
Rounsaville, 1995), difficulty or impossibility to
quit smoking (Caplan et al.,, 1975) and even
cancer (Fletcher, 1989).

The aim of the present study is
twofold. First, an important objective is to
investigate the possibility of detecting TABP
through the employment of a mainstream
personality measure; the reason for this
objective is the fact that parsimony and tight
financial and time resources usually prohibit
the usage of TABP detection measures in
personnel selection, whereas personality
measures are widely employed. Secondly, an

! Adresa de corespondenta:
dragos.iliescu@ddresearch.ro

important objective was a more complete
enunciation of specific behaviors and adjectival
descriptions associated with TABP in a work
environment; the CPI offers a perfect basis for
this attempt, being one of the personality
measures with significant power of behavioral
prediction.

ABP and the work environment

Attitudinal and behavioral elements
which form the basis of TABP are considered
by some influential authors (Friedman &
Rosenman, 1974) to be environment-specific,
at least at the generation phase and this
makes the work environment especially
important. Statistics prove that the majority of
white-collar workers are Type A and the
situation gets even worse up the ladder, as for
example Howard, Cunningham & Rechnitzer
(1976) find in a study of 12 different companies
that 61% are Type A, and 44% have been
identified as the extreme Type A1. More
recently, Gray, Jackson & Howard (1990) have
found a percentage of Type As in exceed of
70% in managerial positions in organizations.
In Romania, Pitariu (1998, 2000), and
Tanculescu & lliescu (2006) have also found
that the percentage of Type A’s exceeds,
sometimes severely the percentage of Type
B’s in managerial positions.
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Friedman & Rosenman (1959) are
credited with the paternity of the Type A
concept. In their observations on patients
suffering from coronary heart disease they
have noted and described the chronic need of
their patients to build ever more in ever less
time, regardless of potential obstacles. Even
though initially theorized as a personality type,
the state of knowledge has rapidly evolved to
today’s stage where TABP is considered to be
a behavioral pattern, based on the systemic
and synergistic functioning of at least three
types of behaviors, namely (a) a set of beliefs
about the own self and about the world in
general, (b) a set of values converging towards
a strong motivation to work hard and to
succeed and (c) a typical lifestyle and
environment relation, based on
competitiveness and a keen feeling for time
pressure. While some authors extend these
facets to as many as six different behaviors,
others adopt a more holistic view, like Lazarus
& Folkman (1984), who consider these three
behaviors to be facets of the same
phenomenon, functioning in different life
contexts, but having a synergistic action in the
work environment (Cooper & Payner, 1990).

TABP has usually been
conceptualized as a psychological response to
a challenging environment, even though very
little attention has focused upon the way in
which this response is not only affected by the
environment, but also effects the environment
on its part. Modern research suggests that the
relationship between TABP and the work
environment is much closer than traditionally
considered, and that Type A employees could
actually very well be contributing themselves to
the generation of a Type A work environment
(Cooper & Payne, 1990).

Kirmeyer & Briggers (1988) for
example have run an observational and
prospective study upon police officers, which
has shown that Type A’s differ from Type B’s
in the work environment through the fact that
they perceive the environment and climate as
being more challenging and thus invest more
time for professional obligations, take in a
heavier workload, spend more time working
and travel more on their job; subsequently they
also feel to have less leisure time.

As a result, Type A’s systematically
construct an occupational environment that
keeps them alert, under time pressure and
favors impatience. They initiate more work
activities, finalize more activities and tend to
simultaneously address more tasks; the direct
consequence of this is that supervisors tend to
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distribute more tasks towards them. The higher
work involvement and significantly higher
competitiveness of Type A’s makes them more
visible in the organization and leads to more
favorable assessment of their person and
performance, which again leads to more
complicated and more diversified tasks.

Type vs. trait in TABP

The type/trait discussion is still as hot
in contemporary psychology as it was 50 years
back and is still more acute with regard to
TABP. Strube (1989) builds a strong case in
support of the type-theory for TABP, based not
only on the literature review but also on
statistical and empirical data. For example,
even if they initially discuss also intermediary
A1, A2 and X classes between the A and B
extremes, Friedman & Rosenman (1974) later
state that less than 10% of the population may
be included in these intermediary scales and
other authors either fail to prove the existence
of a linear relationship between the intensity of
TABP and the severity of CHD (Ward,
Chesney, Swan, Black, Parker & Rosenman,
1985), or suggest that this inclusion may in fact
be attributable to measurement errors rather
than undetermined behavioral preferences of
the subjects (Gangestad & Snyder, 2000). In
face of the evidence that the Type A/ B
distinction is based on a difference in quality
and not intensity, the present study will discuss
TABP as a class and not as a continuous
variable, even though some of the statistics
employed will definitely be based on
continuous scores of scales and subscales.

METHOD

Data was collected from a number of
53 salesmen, with help of two structured
questionnaires, the CPI-260 (California
Psychological Inventory, Gough, 2005) and the
SWS (Survey of Work Styles, Jackson & Gray,
1988, 1993). Personality traits assessed with
the CPI were considered predictors in relation
to TABP as assessed by the SWS. Regression
analyses and the subsequent in-depth
descriptive analysis focused on maximizing the
predictive and descriptive value of the CPI in
the detection of TABP. For better prediction,
we also included the organizational level in the
regression analysis, where suited.

Participants
The current research was run on a
company active in the production and
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distribution of fast moving consumer goods,
and has focused mainly on the sales
department. As previously studied,
occupational stress is very salient in this type
of work environment, characterized by tight
objectives and a chronic need for immediate
results. For example, a study by Srivastava &
Sager (1999) has researched four personal
characteristics which influence salespeople to
adopt either problem-centered or emotionally
derived coping strategies when confronted with
stress, namely locus of control, social support,
the wish for tenure in the present workplace
and beliefs about one’s own efficiency.

A number of 60 salesmen were
included in the study, 7 of them however
refused participation. For all the other
participants questionnaires were deployed
through self-administration, after thorough
instruction. The final set of subjects comprises
53 persons: 33 males aged 19 to 46 years
(M=32.00, 0=6.13) and 20 females aged 19 to
46 years (M=31.20, 0=4.03).

Measures
California Psychological Inventory, 260 items
(Gough, 2005)

The CPI-260 has been extensively
experimented and adapted to the Romanian
culture (Pitariu, 1981, 1983, 2000; Pitaru &
Albu, 1993; Pitariu & lliescu, 2005; Pitariu,
lliescu, Tureanu & Peleasa, 2006) and is
probably the most thoroughly researched
personality measure in Romania, with
comprehensive norms on, gender, age groups
and a large number of professions.

The CPl measures 20 folk scales,
grouped on 4 registers of personality
functioning  (Social  performance,  Self-
management, Motivations and thinking style,
Personal characteristics, Work-related
measures), as well as a variable number of 6-
20 secondary scales, built in the liberal
tradition of open-source assessment systems.
The CPI also condenses data from three
vector scales into a cuboid model of
personality and lifestyles.

However the CPI-260 was preferred in
this study for a few practical reasons:

a. The CPl is a very complex and
comprehensive instrument, covering a
large number of personality ftraits,
grouped in a variety of dimensions;

b. The CPl is a very robust measure, with
scales that are not only criterion
validated, but most of the time
generated  directly through  an
empirical procedure, which increases

the predictive validity of the scales
tremendously;

c. The CPI is based on a scientific model
that exceeds ftrait theory; Gough's
(1957, 1987) intention has never been
to assess personality traits in the so
often criticized meaning of the term,
but has focused on folk concepts, i.e.
on constructs used by people in daily
life for describing behavioral
tendencies;

d. The CPlI contains scales and
dimensions (like the three-factor
model) that largely exceed the trait
stage, being assimilated with lifestyles,
values, and attitude systems.

Survey of Work Styles (Jackson & Gray, 1988,
1993)

The SWS is a 96 item
multidimensional measure, aiming at
assessing TABP. The measure has been
developed through a classical psychometric
approach, based on concept analysis
(Jackson, 1971, Wiggins, 1973). The SWS has
only lately been adapted and normed in
Romania (lliescu & Tanculescu, 2005;
Tanculescu & lliescu, 2006), but has proven its
qualities in many other studies. For example,
Martin, Kuiper & Westra (1989) have found,
using the SWS, a consistent relationship
between TABP, depressive states and
dysfunctional attitudes and concluded that
TABP is a dysfunctional coping behavior, used
by individuals in order to manage negative
attitudes related to self esteem, thus avoiding
depressive episodes. Kuiper, Martin & Olinger
(1993) have found in their research that scores
on the SWS are closely related to self esteem,
negative affectivity and negative attitudes
regarding own performance; somehow weaker
correlations were found with inefficient
adaptation strategies.

The SWS measures not only TABP as
a dichotomous Type A/B variable but also six
behaviors traditionally associated with TABP,
namely impatience (IMP), Anger (ANG), Time
urgency (TU), Work involvement (WI), Job
dissatisfaction (JD), and Competitiveness
(COM).

The SWS has been preferred above
other, more established measures for the
assessment of TABP, like the Jenkins Activity
Survey and the Framingham Type A Scale, for
a number of practical reasons:

a. The SWS is superior to both the

Jenkins Activity Survey and the

Framingham Type A Scale with regard
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to its correlation to the Rosenman
Structured Interview, which is arguably
the most reliable and valid measure of
TABP (Byrne, Rosenman, Schiller, &
Chesney, 1985); the SWS is thus
considering its criterion validity (power
of differentiation between Type A/B),
and also other psychometric
characteristics, like internal
consistency, a very robust measure
(Jackson & Gray, 1988; Mavrogiannis,
1986);

b. The SWS is custom-tailored for usage
in organizational settings, it does not
have the general outlook on TABP
other measures have but focuses on
behaviors, attitudes and preferences in
the work environment;

c. The SWS is the only one of the
established TABP measures that has
been adapted, normed and
researched in Romania.

Analysis

Both the California Psychological
Inventory and the Survey of Work Styles have
been well received by the respondents and
have performed very well in the population of
our study. Both are instruments that have been
extensively validated in the Romanian culture.
The California  Psychological Inventory
especially has a long-standing history of
interesting studies (Pitariu, 1981, 1995, 2000;
Albu, 1994; Albu & Pitariu, 1991, 1994, 1999;
etc.). The SWS has been adapted only shortly
in Romania, but has also been based on
extensive empirical research (lliescu &
Ténculescu, 2006; Téanculescu & lliescu,
2006).

Table 1 comprises statistical data
describing the performance of the California
Psychological Inventory in the present study.
Even a passing comparison of these scores
with the scores reported repeatedly for the
Romanian population will show a consistent
pattern of good psychometric performance. For
example, when compared with the last
reported data for Romania (Pitariu et al.,
2006), calculated for the Romanian normative
sample (N=3200), all means and standard
deviations are in the same range and in most
cases averages do not cross more than .50 on
either side of the reported mean. The most
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notable difference if for the Sn scale, which in
our sample is much more consistent with the
male norms for Romania. Alpha coefficients
have the same pattern of consistency. Pitariu
et al. (2006) have reported for the 20 folk
scales Alpha coefficients in the range of .59 to
.78, with a median of .69, whereas our data
shows coefficients in the range .61 to .80, with
a median of .71.

Table 2 shows the same type of
psychometric data for the Survey of Work
Styles and supports the same conclusions as
for the California Psychological Inventory. The
SWS scores for the participants in this study
have comparable sizes and standard
deviations as for the Romanian normative
sample, reported by lliescu & Tanculescu
(2005) for a sample of N=1500. Alpha
coefficients have been reported as ranging
between .64 and .72, with a median of .83,
whereas the present study exhibits Alphas in
the range .62-.75, with a median of .81. One
notable difference is the slightly increased
average score for the general Type A scale,
which suggests a greater percentage of A
Type participants in our study, when compared
with Romania’s general population.

The main method of analysis
employed in this study was based on
judgmental and incremental inclusion of
personality variables into regression models
aimed at predicting either the dichotomous
distinction between Type A/ Type B behavior
pattern, or certain specific behavioral aspects
of TABP.

Even though, as shown earlier, we
strongly believe that TABP is in fact a
dichotomous variable, we have used
continuous scores in its measurement as well
as in the subsequent analysis, mainly because
the aim of this study was to empirically
discover interactions. Cohen & Cohen (1983)
state that statistical power associated with
interaction effects is lower than that associated
with principal effects; a regression analysis
would thus ensure the larger statistical power,
even more important in face of the rather small
sample size. Moreover, it is clear that
dichotomizing a variable that has previously
been measured as continuous would certainly
mean a substantial decrease in statistical
power.
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Table 1
Average raw scores, standard deviations and internal consistency coefficients for the CPI scales (N=53)
Scales Nr. Average raw scores Standard deviation Alpha coefficients
items Total Total Male Female Total
(N=53) (N=53) (N=33) (N=20) (N=53)
Folk scales
Do 36 21.62 5.86 74 .75 .80
Cs 28 14.47 4.29 .66 .59 .64
Sy 32 16.44 4.29 .69 .68 .73
Sp 38 17.22 4.44 .62 .55 .68
Sa 28 14.75 3.93 .61 .61 .61
In 30 15.52 3.84 .75 .67 .67
Em 38 14.16 3.12 .64 .66 .65
Re 36 16.56 3.51 71 .64 .68
So 46 21.61 5.20 .69 .78 .69
Sc 38 16.66 5.38 .84 .80 .78
Gi 40 15.41 5.38 .69 .76 .79
Cm 38 18.62 2.83 .69 .68 .71
Wb 38 14.54 4.05 .66 .78 .73
To 32 10.77 3.20 .71 .60 .69
Ac 38 21.91 5.14 .70 .68 .69
Ai 36 14.56 3.52 .70 .61 74
Cf 42 20.43 4.46 .78 77 74
Is 28 13.02 3.19 .64 .69 .61
Fx 28 7.37 4.44 .76 .75 72
Sn 32 12.98 3.53 .69 71 .70
Vector scales
v.1 34 9.40 4.35 .84 77 .78
v.2 36 14.38 4.15 .70 .67 73
v.3 58 15.99 5.78 .85 .83 .83
Special scales
Mp 34 14.47 4.30 .67 .68 .84
Wo 40 16.19 4.50 .67 72 .61
Ct 42 14.63 4.32 .73 .65 .78
Lp 70 25.04 6.26 .80 77 77
Ami 36 17.05 4.79 .59 .66 .76
Leo 42 17.84 3.53 .59 .58 52
Tm 36 13.21 3.24 .76 .84 .80
B-Ms 54 26.02 6.82 .78 .83 .81
B-Fm 42 15.15 3.60 .70 .61 .63
Anx 22 4.78 1.85 57 .55 48
Nar 49 19.96 5.52 72 .81 73
D-SD 32 17.15 3.69 .53 .61 .57
D-AC 32 14.57 3.31 45 .50 47
FF 42 9.22 3.72 .58 46 .58
Table 2
Average raw scores, standard deviations and internal consistency coefficients for the SWS scales (N=53)
Scales Nr. Average raw scores Standard deviation Alpha coefficients
items Total Total Male Female Total
(N=53) (N=53) (N=33) (N=20) (N=53)
IMP 16 44.99 7.7 .71 .73 72
ANG 16 41.53 7.66 .81 .79 .80
Wi 16 50.23 7.93 .75 .80 .78
TU 16 47.74 7.41 .59 .61 .62
JD 16 40.62 7.29 .70 .79 a7
COM 16 44.62 6.97 .69 .67 .69
Type A scale 35 106.17 9.86 77 .68 73
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The judgmental and incremental
inclusion of personality variables into
regression models had as a main objective not
only the finding of regression models (factor
combinations) which were able to maximize
the multiple determination coefficient, i.e. to
cover as large a part of the variance of the
dependent variable, but also to find models
that suffer from no errors (Sava, 2004). Special
care was given to the specificity error, meaning
that variables were included in the regression
model not only based on statistical criteria, but
also on the evidence suggested by the
literature review, regarding the contribution of
specific  dimensions to explaining the
dependent variable. Another aspect that
received considerable attention was
multicolinearity. This has been a special
concern in our study, as the independent
variables were measured based on an
inventory with a holistic conception, with scales
that sometimes strongly correlate with each
other (sometimes as high as .80). Including
such strong intercorrelated variables in the
same regression model would invoke a type 2
error (Sava, 2004; Pedhazur, 1997). The
solution we opted for was based on the study
of the correlation tables between the variables
of every specific model and the subsequent
termination of those predictors with the lowest
correlation with the unexplained variance of
the criterion. This procedure is also done by
the backward regression algorithm, but we
have intervened in the empirical selection of
variables were the literature review was able to
fundament the preferential inclusion of a
certain predictor in the regression model.

RESULTS AND DISCUSSION

Table 3 presents the main correlations
existing between the CPIl and SWS scales.

In the SWS, the Type A classifier scale
was built using an empiric strategy with items
strongly correlated with the Rosenman
Structured Interview, with the specific objective
of maximizing TABP detection in the same line
as the Structured Interview. Indeed, in a study
on 163 business managers, this scale
succeeded in correctly detecting the type of
76% of participants (Jackson & Gray, 1988,
1993). This scale was very well detected by
the CPI. Scales in the Self-management area
of the CPI, namely Re, So, Sc, Gi, Cm, and
Wb correlate negatively; however regression
analysis shows that these scales have a low
contribution at explaining the variance of
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TABP. Multicolinearity has forced us to
exclude them anyway, but another model of
prediction emerged (F(7,45) = 7.71, p<.001),
one that explains 54% of the classifier scale
variance:

TABP = 168.13 — 1.97*"BFm + 2.50*Anx —
1.14*Nar — 1.35*v.1 — 1.07*v.2 — 0.83*v.3 +
3.14*OccLeV>.

The regression equation is self-
explaining, stating that the TABP is much more
easily found in persons with a masculine
behavior (opposed to BFm), anxiety (Anx) and
lower self-esteem (opposed to Nar),
extraversion (v.1), a tendency towards
opposing or challenging social norms
(opposed to v.2) and with a weaker feeling of
self-actualization (opposed to v.3). Interesting
enough, but not at all unexpected, the higher
we go in the organization’s hierarchy, the more
probable we will encounter TABP.

It is probably interesting to mention

that among all the Social performance scales
of the CPI, Cs, Capacity for Status, has
registered the highest correlation with the Type
A classifier scale of the SWS, even though this
correlation is not significant. However, the
three highest scorers on Cs in our sample are
also the three highest scorers on the Type A
classifier scale of the SWS, which is very
consistent with the intent of the Cs scale,
namely assessing upward social mobility and
achievement orientation.
For the Impatience (IMP) dimension of the
TABP, as assessed by the SWS, useful
predictive indexes may be ascertained from
the CPI. As a general principle we mention that
CPI scales have a negative correlation with the
behavioral tendency towards impatience,
especially scales in the Self-Management
section of the CPI, namely Re, So, Sc, Gi, and
Wb and some of the supplementary scales,
like BFm, DSd, but also the vector scales v.2
and v.3.

Through backward regression we have
however retained a model based on Wo, Ami,
BFm and DSd as being a good predictor of
impatience as a TABP component, explaining
39% of its variance: F(4, 48) = 7.72, p<.001.
The regression equation is:

IMP = 73.92 + 1.3*"Wo — 1.04*Ami — .61*BFm
-1.14*DSd.

2 OccLev is the occupational level of the employee,
ranked on four steps.
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Table 3
Correlations between CPI-260 and SWS scales (N=53)
Type A/B
classifier IMP ANG Wi TU JD COM
Social performance Do -.255 .369**
Cs .360**
Sy -.245 423"
Sp 47T
Sa -.247 .393*
In .346™*
Em
Self-management Re -.293** -403**  -367**
So -.294* -311*  -.415™ -416**
Sc -465*** -.390**  -.513*** -.322*
Gi -.373** -410*  -526"* 246 -.245
Cm .261
Wb -.268 -342*  -377* -.323*
To
Motivations and thinking
style Ac -.324*  -395** 256 -.248
Ai
Cf -.283* 404**
Personal characteristics Is
Fx 410* .238
Sn -.255 -.255 -.251
Work-related Mp -.234 .271
Wo -.231 -.348*
Ct -.250 .349**
Lp .051 -.306* .240 -.323* .288**
Ami -.364** -439** - 523***
Leo .339*
Extra scales Tm .260
BMs -.239 -.248 -.253 .316*
BFm | -.489** -.343*  -.288* -.270
Anx 227 232
Nar .308* .265 317
DSd | -.232 -.365**  -.400** -.268
DAc
Hos
FF .279* .232
Vector scales v.1 -.338* -.488*
v.2 -.275* -.287*  -.292* .308* - 447**
v.3 -.227 -.297*  -.350*

All correlations marked with* are significant at p<.05, those marked as** are significant at p<.01, those marked
with*** are significant at p<.001 (bivariate). The unmarked correlations are significant at p<.05, univariate; empty

spaces show insignificant correlations.

The numerical relationship captured
above states that persons characterized by
high work ethics (Wo), but also by intolerant
and potentially polemic positions and
interpersonal relations (reversed Ami), by
masculine, impulsive, energetic and stubborn
attitudes (reversed BFm) and with less interest
of behaving in a socially desirable manner

(reversed DSd) are more prone to feel
impatience to such a degree as to be
associated with TABP. This explanation is
consonant with the description given by
Jackson & Gray (1988) and by Tanculescu &
lliescu (2006), for the IMP scale: nervous,
impulsive, egocentric, unrealistic in their
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demands, rigid, authoritarian, indeed with high
expectations even from themselves.

It is interesting that Anger (ANG)
scores show a high correlation with Impatience
(IMP) scores on the SWS, and this also
reflects upon the predicting CPI scales. The
predictive model obtained by stepwise
regression explains 38% of the Anger
dimension: F(4, 48) = 7.3, p<.001, and states
the following regression equation:

ANG = 64 — 45"Gi + 1.2*Wo — 1.18*Ami —
.80*DSd.

In  conclusion, persons picturing
themselves as critical, stubborn, rebel
(reversed Gi), with strong protestant work
ethics (Wo), inclined towards intolerance and
interpersonal disputes (reversed Ami) and less
interested to behave in a socially desirable
manner (reversed DSd) are more likely to
exhibit Anger. These persons are described by
Jackson & Gray (1988) as being irascible,
temperamental, combative and hostile. Indeed,
low Amicability scores suggest this pattern, as
do low scores on the two social desirability
scales (Gi and DSd). Also, it is worth
mentioning that one of the highest possible
correlations between ANG and CPI scales is
the one with Self-control (Sc), suggesting that
uncontrolled individuals get easier angry, but
also persist more in this angry state and take
more time to calm down. This also suggests a
close relationship between self-control and
impulsivity in the work environment and work
orientation. It is also interesting that Anger, as
a component of the TABP in the workplace is
so closely related to Work Orientation and this
suggests that, from this point of view, Anger is
a behavior very specifically related to
workplace situations.

Few of the positive correlations
expected from the Work Involvement (Wo)
scale of the SWS and the Work-related
personality scales of the CPl where supported
empirically. Only one scale, namely
Leadership (Lp) correlated significantly, and
only univariate. The regression analysis
explaining work involvement as a TABP
dimension is thus the weakest of those
discussed here, covering barely 29% of the
concept variance: F(3, 49) = 6.51, p<.001. But
the variables included show a very interesting
picture:

WI = 4591 + bL7*FF - 1.01*Fx +
2.07*OcclLev.

34

In conclusion, this is a model where a
demographic component, the occupational
level, has the second large variance, after
Flexibility (Fx). If we also take into
consideration the work involvement correlates
with age r(51)=.331, p<.01 and with the
second vector of the CPI, v.2, r(51)=.308,
p<.01, the image urges us to conclude that
higher-ranking persons with a lower flexibility
(adjectival descriptions from the ACL also stay
in the area of seriousness, objective oriented,
responsible) and with a more acute fighter
spirit (in movement, achievement oriented) are
more work-involved.

Time urgency (TU) has very low
correlations with CPI scale scores, and these
couldn’t be used as valid predictors of this
component of TABP. Significant univariate
correlations were found with Sn, suggesting
that, possibly, males tend to feel time urgency
in a more acute manner.

CPI scale scores may also be used in
order to identify persons who are prone to feel
Job Dissatisfaction (JD), the prediction model
included the v.2, So and Sa scales and
explains 37% of the variance: F(3, 49) = 5.96,
p<.01, offering the following equation:

JD =61.23 - 0.32*Sa — 0.44*So — 0.57*v.2.

In conclusion, people inclined towards
challenging social norms (reverse So and v.2)
and with a general low self-acceptance are
more inclined to feel job dissatisfaction.

Finally, Competitiveness (COM) as a
TABP dimension offers the basis for an
interesting comment. First of all, we have to
note that high and significant positive
correlations are obvious for 6 of the 7 scales in
the Social Performance section of the CPI (Do,
Cs, Sy, Sp, Sa, and In); subsequently we have
a negative correlation with the v.1 vector.
Positive correlations appear further in relation
with some of the work-related scales, like CT,
Lp and Leo, as well as with Cf, suggesting a
positive attitude towards the own intellectual
efficiency. The Self-control scale of the CPI
correlates negatively with Competitiveness and
the gender role pattern suggests a positive
correlation with BMs and negative correlations
with BFm and Sn, implying thus that males are
more competition oriented.

The prediction model has a higher
coverage, of 47% of the variance of
Competitiveness, F(5, 47) = 5.57, p<.001; the
regression equation states that:



Studii si Cercetari

COM = 50.52 - 1.3*v.1 — 1.1*"Do + 0.58*Cf +
0.62*Sa + 0.82*Sy.

The model includes social scales like
Do, Sy and Sa, but also the first vector (v.1),
as well as a social efficiency/conceptual
fluency score, suggesting that competitive
individuals have a positive and believing
attitude towards their own capability of
intellectual  functioning. It is, however,
interesting to note that Do has a high
participation in this prediction model with a
negative contribution, which at a first glance
would seem unusual. A careful analysis of the
equation shows, however, that we will
encounter a higher probability of a strongly
competitive individual if he/she has a higher
trust in his/her own conceptual fluency (Cf),
and if he/she is more socially oriented (v.1),
especially in participative relationships with
others (Sy), if he/she is more self-acceptant
(Sa). With all these constant, lower Do scores
will predict a higher competitiveness, which
could be explained through the fact that, as
Gough (1987) and Megargee (1972) explicitly
state, the Do scale of the CPI is a measure of
prosocial dominance, describing persons who
are wielding their influence by following
socially acceptable purposes and not only to
generate an increased self-esteem, as the
competitiveness dimension of TABP states
(Jackson & Gray, 1988). As shown by Gough
& Bradley (1996) in his description of high vs.
low scorers, high Do’s are more inclined to
support others and to accept subordinate
positions if the objective of the team is thus
reached. It is probably interesting to state that
the Cs scale has the same contradictory
behavior in relation with Competitiveness.

CONCLUSIONS

TABP has long since shaded its
preferential conceptual treatment as a
personality type, and is today explained as a
behavioral pattern. But even though, as a
measure for TABP, the SWS is considered a
behavioral indicator, its scales have consistent
relationships with personality scales of the
CPI. The results of this study support the
conclusion that TABP may in fact be inferred
through personality measures, especially
through one with such a high predictive
validity, as the CPI.

Some of the behaviors associated with
TABP are rather easily ascertained by the CPI,
like Competitivity, Impatience and Anger. On
the other hand, for other behaviors, like Job

Dissatisfaction and Work Involvement, the CPI
scales offer explanation for a rather low total
variance. The most important thing is that the
CPI is able to correctly identify persons
belonging to Type A or Type B, when
considering a regression equation containing
scales like BFm, Anx, Nar and the three vector
scales.

Some interesting lines for further study
open up. The pattern of vector scales in the
Type A/B distinction is to be considered,
because it suggests that Type A individuals
are to be found rather among those with low
scores on all the three vector scales, which
would mean that norm-challenging extraverts
with low self-actualization (low Gammas) are
much more prone to exhibit the TABP. Indeed,
our data suggests that, out of our sample of 53
participants, 21 were identified as Type A
individuals, and the 4 of them with the most
extreme Type A scores are all Gammas: two
have a level 2 on the third vector scale, one is
level 3 and one is level 4.

Also, when taking into consideration
the correlational analysis at item level we
found that strong relationships between certain
items of the CPI and dimensions of the TABP
emerge. Considering all this there is a strong
possibility of building in a TABP scale in the
CPI, in the same tradition the Em scale and
some of the secondary scales where built.
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RELATIONSHIP BETWEEN TYPE-A BEHAVIORAL PATTERN AND OCCUPATIONAL STRESS. A
DETAILED MULTIDIMENSIONAL ANALYSIS

Vlad Tureanu'
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Abstract

Occupational health scholars have intensively speculated on the connection between occupational
stress and the Type-A Behavioral Pattern. A wide variety of models investigating the underlying
relationship between stressors, Type-A, ways of coping and stress symptoms have been tested and
data seems to support those that describe a more direct connection between the four. Romanian
adapted version of ASSET (A Shortened Stress Evaluation Tool, Cooper & Cartwright, 2002) has
been used to measure eight sources of occupational stress, and four dimensions considered to
rather be effects of work stress. The Romanian adapted version of SWS (Survey of Work Styles,
Jackson & Gray, 1988) was used to measure six dimensions of the TABP from an organizational
perspective. A set of N=109 valid parallel data was eventually analyzed searching for (a)
relationships between the work stress and TABP dimensions and (b) significant differences
between TABPs and TBBPs in terms of levels of work stress. Implications of the results are

discussed.

Key-words: Occupational stress, Type A behavior pattern, ASSET, SWS

INTRODUCTION

Human stress, present in the every day
life, seems to have considerable chances of
becoming the “unfortunate celebrity” of the
modern world. It has gained this status the
very moment stress entered the pool of the
10000 most used vocabulary words
encountered in the communication of both
white and blue collars in the industrialized
nations. Within this context, work or
occupational stress is, across the globe, a
central preoccupation, not only to the
individuals or organizations, but especially to
government organisms striving to formally
secure decent levels of work health. Therefore
the efforts for thoroughly describing and
explaining the phenomenon, initiated by Selye
as early as 1926, in the beginning of his
career, have nowadays given fruit to an
important legacy of scientific work. This work
comprises a number of theories and models
trying to explain occupational stress and an
ever-growing yet heterogeneous group of case
and experimental studies.

Work stress

Initial efforts to formulate a definition of
work stress have been successful in covering
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only partial aspects of the phenomenon. While
this helped distinguish between other types of
stress and the one emerging from the
individual’s interaction with the organization, it
provided a rather narrow explanative basis.
Some definitions exclusively regarded work
stress as a complex environmental stimulus
that affects the individual, while others
regarded it as an individual response to certain
situational forces (Beehr & Franz, 1987). More
recent perspectives focusing on the dynamics
of the work stress have defined it as an
incompatibility, a lack of fit between the
individual and the work environment
(Humphrey, 1998).

A formal and more specific approach (as
provided by the US Department of Health and
Human Services through it's specialized
National Institution for Occupational Safety and
Health) defines work stress as a harmful
physical and emotional response that occurs
when the requirements of the job do not match
the capabilities, resources, or needs of the
worker (NIOSH, 1999). The definition,
developed under APA supervision, is actually
reflecting one of the most solid and modern
paradigms regarding work stress initially
formulated by Richard Lazarus. The
transactional model of work stress states that
the phenomenon occurs through a multi-stage
process: (a) through a first appraisal the
individual evaluates the stressor, namely what
the organization expects him to do and (b)
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through the second appraisal the individual
assesses his/ her own ability to cope with the
stressor, namely to properly and efficiently
respond to the organizational requests
(Lazarus & Folkman, 1984). If, during both of
the two stages, the results are negative — i.e.
there is a lack of concordance between the
work requests, the individual commitment to
the organization and the individual resources
for actually performing the requested actions —
the person will suffer stress. As Cooper &
Cartwright (2002, p.6) aptly put it “stress is in
the eye of the beholder” since “a stressor has
to be perceived and recognized by the
individual as overwhelming their ability to cope,
to be felt as such”.

While the framework provided by this
model is valuable through its
comprehensibility, it is in the same time
challenging, for it reveals an important number
of elements and sequence of processes that
lead to stress and its manifesting symptoms.
On one hand, the work stress phenomenology
depends on certain personality traits that in
many cases moderate the relationship
between the individual and the organization.
On the other hand, work stress appears
sometimes as a direct effect of certain
organizational situations or events. Ways of
coping are determining the manner in which
the individual deals with organizational
pressure, also being in the same time
dependent on the personality structure. The
interaction of all the previous may produce the
actual psychological and physiological work
stress syndromes.

These factors have been summarized
into four general groups: (a) stressful situations
and events, (b) personality factors, (c) coping
and (d) symptoms of ill heart (Edwards,
Baglioni & Cooper, 1990). Observing actual
examples from case studies across a wide
range of organizations, one may notice that
there is evidence to support all kinds and
combinations of relationships between factors
in the four categories. On the easier side
stressful events, coping methods and
personality factors may directly influence
stress symptoms (e.g. the first two by
increasing it and the third by decreasing it).
Obviously things are far from being that simple
in most of the cases. Seven types of possible
models of relationships (linear and non-linear)
between the four have been formulated, with
the Type-A Behavioral Pattern chosen to
represent the personality factors category. A
multi-sample test of the seven alternative
models has revealed data support for only
three of them (Edwards et al., 1990). Those

were: (a) the direct effects model stating that
stressful events, Type-A and coping directly
influence symptoms as stated above, (b) the
mediated effects model which assumes that
stress not only directly determines functions
but also activates coping and in some cases
Type-A which in turn influence symptoms and
(c) the mediating mediated effect model states
that Type-A mediates stressful events and
coping while the latter, in its turn mediates the
relationship between stress and symptoms
which are also directly influenced by stress.

The accent is placed once again on the
importance of understanding the workings of
the Type-A Behavioral Pattern within the
organizational context with both scholar and
consultant trying to get a better grasp on the
work stress phenomenology. Significant
attention has been paid to studies searching
for a connection between the presence of the
TABP and isolated aspects of personal stress
(Kushnir & Melamed, 1991; Jamal, 1990) or
occupational stress in general (Evans &
Palsane, 1987).

Type A

Initially Type-A was theorized by its
authors as being a type of personality, formed
from several specific traits that were
documented as being directly related to the
presence of the Coronary Heart Disease
(Rosenman et al., 1975). During the past two
decades doctors have felt the need to re-
conceptualize the Type-A and focus more on
its anger and hostility components so that it
would better predict the CHD (Rose, 1987).
Nevertheless, the initial definition treating
Type-A as a behavioral pattern characterized
by vigorous verbal and psychomotor
mannerisms, a chronic sense of time urgency,
easily aroused anger and hostility, enhanced
competitiveness, extreme impatience, and
aggressive achievement (Jenkins, Zyzanski, &
Rosenman, 1978) was borrowed by work
psychologists and used in organizational
studies. Thus TABP describes persons living a
general stressful lifestyle with a serious
hostility tendency, hard-driving, and
continuously under time pressure.

In this general context the local
Romanian research focused on work stress
phenomenology has also gained weight in the
past decade. For example the relationship
between the TABP and work stress has been
investigated by Pitariu, Miclea & Munteanu in
1987 on female managers. Furthermore the
actual relationship between the work and
family environment was scrutinized in the effort
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to formulate a model to contain not only
organizational demands but also strains
coming from family life (Pitariu et al., 2004).
Also, managers’ concern for the employees
well being is evermore serious and involve not
only pure professionals within the HR and
management consultancy areas, but also
academics specialized in the field. In the same
time important international psychometric
instruments that may be used in the field have
been adapted and normed on Romanian
population. We consider that it is important to
use every possible opportunity to analyze data
gathered from real life situations, in
organizations actually going through diagnosis
processes. In such a context we have obtained
data allowing us to check if there is a
relationship between aspects of work stress
and the characteristics specific to TABP. We
have also checked if there is a difference in
work stress measurements between the high
Type A and Type B individuals.

METHOD

Participants

Measures of stress and TABP were
gathered from an organization, to which we will
refer from now on as ALPHA, active within the
private sector activating in the Media &
Communication industry. The data was
gathered during a more complex program of
organizational  diagnosis, consisting  of
longitudinal measurements on  several
organizational dimensions reaching over a
time span of more than 3 years. Unfortunately
the most recent measurement is the only one
for which we have gathered data with the two
instruments; as a consequence, no time series
are available.

ALPHA is one of the top companies in
this field and has grown rather explosively
during the last three years. Among the
elements specific to the industry where ALPHA
functions we need to mention: (a) existence of
very competitive work environment, both intra
and extra organizational, (b) huge amounts of

pressure placed by both internal and external
forces upon the employees for meeting strict
and (sometimes) unreasonable deadlines, (c)
a constant organizational need to be extremely
flexible in terms of the competences,
personnel and time allocated to each project
and (d) difficult management of a highly
sensitive relationship with exigent business
partners. Needless to say, we expected these
problems to be reflected by our measurements
not only when assessing stress, but also when
evaluating the Type-A / Type-B ratio for the
employee work styles.

A paper and pencil version of the
questionnaires for both ASSET and SWS was
given to each of all 125 members of the
organization.

From various external reasons the final
valid set of parallel data consisted only of
N=109 entries. From this sample 58 (53%)
were females and 51 (47%) males. Average
age of the participants: 29.7 years old
(0=5.79). Marital status: 50 (46%) participants
were married, 32 (29%) are living with partner
and 27 are single (25%). Education level: 14
(13%) high school graduate, 60 (55%)
university graduate and 35 (32%) post
university graduate.

Measures
A Shortened Stress Evaluation Tool (ASSET)

Occupational stress was measured with
the Romanian version of ASSET (A Shortened
Stress Evaluation Tool) developed by Cooper
& Cartwright in 2002. Worldwide, the
instrument is used extensively by
organizational consultants to measure stress
and as a basis for the implementation of stress
resilience techniques. The design of ASSET is
based upon a theoretical model summarized in
Figure 1. The model is different through the
fact that it recognizes factors such as overall
job satisfaction and organizational commitment
as having a potential dual function, both as
results and sources of stress (Cooper &
Cartwright, 2002).

* WORK RELATIONSHIPS

COMMITMENT:

= WORK-LIFE BALANCE

= OVERLOAD

= JOB SECURITY

= CONTROL

= RESOQURCES AND
COMMUNICATION

= PAY & BENEFITS

/ PHYSICAL HEALTH

= ORGANISATION
TO EMPLOYEE &

= EMPLOYEETO
ORGANISATION

| =

&
PSYCHOLOGICAL

ASPECTS OF THE JOB

WELLBEING

Figure 1. Theoretical model founding the ASSET (From: Asset Management Guide, Cooper & Cartwright, 2002)
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ASSET measures three major
dimensions of work stress. First, the
Perceptions of the job dimension, measured by
37 items, comprises scales for Work
relationships, Work-life balance, Overload, Job
security, Control, Resources & communication,
Pay & benefits, Aspects of the Job, all except
the last considered to be exclusively sources
of stress. Second, the Attitudes toward
organization dimension, measured by 9 items,
evaluates the Perceived commitment of
organization to employee and the Perceived
commitment of employee to organization, both
regarded as effects of the stress. Third, a
dimension of Personal health, measured
through 23 items, is surveyed through the
scales for Psychological wellbeing and
Physical health also regarded as effects of
stress. ASSET also uses 31 items to gather
biographical data from the individuals. This
data aims to allow consultants to better
understand the specifics of the measured
organization. For the original version of the
instrument, reliability measurements on all the
scales were very good; all but two of the
scales returning Guttman split-half coefficients
(A4) in excess of .70 For the Romanian version
of the questionnaire equally good reliability
coefficients were obtained, with a .70 median
for all split half coefficients.

Survey of Work Styles (SWS)

The Type-A Behavioral Pattern was
measured with the Romanian version of SWS
(Survey of Work Styles) developed by Jackson
and Gray in 1988. The SWS was developed in
an attempt to meet the need for a brief,
multidimensional self-report measure of the
TABP with sound psychometric properties
compared to other existing measures (Jackson
& Gray, 1993). SWS is a multidimensional
measure comprising 96 items that are all
actually describing the Type-A behavior. It has
been developed using the classic approach of
test construction by building the items to
directly reflect the detailed theoretical structure
of the measured construct. The SWS has been
found to have much better predictive validity
than both the Jenkins Activity Survey and the
Framingham Type-A Scale, as well as much
better concurrent validity with the Rosenman
Structured Interview”. It consists of six
subscales, each containing 16 unique items.
The subscales are labeled Impatience, Anger,
Work Involvement, Time Urgency, Job
Dissatisfaction, and Competitiveness. As one
may see the instrument also has the great

advantage of being tailored to the work
environment and not a general TABP
measure. Measured alpha reliability
coefficients for the original normative sample
were all higher than .73. For the Romanian
version of the SWS questionnaire, almost
equally good alpha values were returned with
all the subscales scoring between a minimum
of .64 and a maximum of .83 with a .72
median, on the general normative sample.

RESULTS AND DISCUSSION

To identify the general relationships
between work stress and Type-A scales we
have used Pearson correlation on the two sets
of measured dimensions. The results are
shown in Table 1.

At a first glance we notice an important
number of expected relationships between
some of the scales but, in the same time, we
track down a number of somehow surprising
correlations. As a general conclusion the
values for the correlation coefficients are not
very high, thus indicating medium and, in the
best cases fairly strong relationships, but many
of them are significant to our test.

Not surprisingly, there are significant
correlations between Impatience, describing
the Type-A tendency to be highly intolerant to
all delays hindering individuals from attaining
their purpose, and many of the work stress
dimensions. Among these we notice:

1. A medium correlation, r(107) = .28,
p<0.01, with the Work-life balance
indicating that a personal style fixed on
not tolerating any kind of time
obstacles is related to the individual
stress generated by perceptions of the
individual that time spent at work
seriously affects their personal life.

2. A medium correlation, r(107) = .31,
p<0.01, with the Psychological
wellbeing as symptom of work stress
suggesting that impatient individuals
also tend to have a permanent and
supplementary sense of psychological
unbalance vaguely reaching towards
borderline discomfort.

3. A rather weak but interesting
correlation, r(107) = .25, p<0.01, with
Resources & Communication
suggesting that impatient individuals
also have a supplementary sense that
they lack the resources needed to
perform their job — in this case we may
speculate that Type-As constantly feel
that achievement of their own
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objectives is too dependent on others
doing their tasks in time.

Anger, describing the Type-A
individuals’ propensity to become antagonized,
emotionally excited, and feeling a rather strong
desire or intent to punish or seek revenge,
displays, among others, two interesting
significant correlations:

1. A negative relationship, r(107) = -.26,
p<0.01, with the perceived
commitment of the employee to the
organization, suggesting that low
levels of personal involvement induced
by stress might also be associated
with individuals that have a natural
tendency to seek animosity and
confrontation.

2. A surprisingly and fairly strong
correlation, r(107) = .35, p<0.01, with
psychological wellbeing as an effect of
work stress might lead us to speculate
that Type-A individuals with a
predisposition towards controversy
might actually use this behavior to

reach a personal psychological
balance by projecting their own anger
on others; this might be a
phenomenon specific to the
organizational environment that tends
to encourage constant challenging of
others ideas as a way of life.

Not surprisingly, Work Involvement, the
Type-A is getting too much involved in its work
up to the level where social or other
recreational activities are neglected. This
correlates, r(107) = .27, p<0.01, at a medium
but significant level with the perceived
commitment of the employee towards the
organization as a work stress effect suggesting
that individuals that are, by personality too
work involved will tend to show an increased
perception of their own involvement in the
organizational life when under the influence of
other stressors.

Table 1
Correlations between measured dimensions (N=109)
. Work Time Job -
Impatience | Anger . . ) . Competitiveness
involvement | urgency dissatisfaction
Work relationships 0,541**
Work-life balance 0,288** 0,239* 0,417* 0,208* 0,216*
Overload 0,236* 0,190* 0,489** 0,371**
Job security 0,434**
Control 0,205* 0,188* 0,635**
Resources & 0,255 0,221* 0,563
communication
Pay & benefits 0,209* 0,208* 0,237* 0,488**
Aspects of the job 0,216* 0,235* 0,472**
Commitment of org. to .0,245* 0,564
emp.
Commitment of emp. 0,265 0,278 -0,400%
to org.
Psychological 0,315* | 0,355 | 0,233* 0,280* 0,217*
wellbeing
Physical health 0,214~ 0,209*

** Correlation is significant at the p<0.01 level
* Correlation is significant at the p<0.05 level
Empty spaces show insignificant correlations

The Time Urgency dimension, defines
the Type-As excessive preoccupation with
work deadlines and similar pressures, resulting
in hurried, abrupt motor mannerisms and style.
The most relevant correlations of this aspect
with work stress dimensions are the following:
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1. A fairly strong positive relationship,
r(107) = .41, p<0.01, with Work-Life
balance indicating that individuals that
have a high time urgency will also tend
to display high work stress levels
induced by the fact that they will
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permanently prioritize work issues
over personal ones and in the same
time be aware of that.

2. An even stronger positive and
expected correlation, r(107) = .48,
p<0.01, with Overload explains that
the personal style focused on
deadlines specific to these Type-As
will most probably act as an amplifier,
not only making the individual feel
more overloaded but also highly
stressed.

3. A rather weak but significant
correlation, r(107) = .28, p<0.01, also
exists with the psychological
wellbeing; we consider this result to be
highly specific to the organization we
have measured where constant
pressure under deadlines is a “way of
life” considered by many to be
normality, thus not negatively affecting
the sense of personal psychological
comfort.

Type-A Job dissatisfaction is regarded
as the absence of a positive emotional state
resulting from the appraisal of one’s job
dimensions. Among these dimensions we
mention satisfaction with the peers and
coworkers professional and interpersonal
competence, supervisory styles, physical
working conditions, recognition or opportunities
for promotion. Bearing that in mind, it is no
surprise that this dimension positively
correlates with all the measured work stressors
and most of the work stress effects. The
strongest relationship, r(107) = .63, p<0.01,
functions between Job dissatisfaction and
Control dimensions. This suggests that Type-
As that have a tendency to be discontent with
everything related to their job, actually have

most of their focus on the feeling of lack of
control over their own work environment, the
latter being the strongest of all the elements
generating stress.

Competitiveness is defined as a Type-A
tendency to struggle to defeat others in their
strife for recognition, manifested even in
noncompetitive situations. We notice a single
significant correlation, though rather weak,
r(107) = .21, p<0.01 between competitiveness
and work life balance indicating that individuals
with this pattern of behavior tend to be more
stressed, having the sense that the normal
equilibrium between their work and family life
has been spoiled.

To see if there are any significant
differences at sample level, between the
measurements of work stress dimensions for
Type-A and Type-B behavioral patterns we
have compared the mean values for all of the
work stress scales specific to extreme Type As
and Extreme Type-Bs (that is the first 25
individuals with the highest and the lowest
SWS scores), performing t test to check for the
significance of the mean differences. The
results are displayed in Table 2.

The first conclusion to be drawn here is
that the smallest and not significant differences
that may be noticed between the two samples
exist in the cases of the Job security and Pay
and benefits. In other words from a work stress
perspective in the tested organization there
seems to be no difference between TABP and
TBBP individuals in terms of perceiving job
security as a threatening issue affecting stress
and in terms of satisfaction with the pay and
benefits. Actually both those issues are clearly
settled by the management periodically.

Table 2
Differences between the stress levels of Type-A and Type-B (N=25)
TYPE A MEAN TYPE B MEAN MEANS DIFFERENCE

Work relationships 20,92 17,16 3,76
Work-life balance 12,53 8,56 3,97
Overload 12,53 8,68 3,85**
Job security 8,72 7,72 1,00
Control 12,08 10,16 1,92
Resources & communication 10,17 7,92 2,25"
Pay & benefits 3,64 2,64 1,00
Aspects of the job 19,56 16,96 2,60*
Commitment of org. to emp. 22,44 25,56 -3,12*
Commitment of emp. to org. 18,17 19,88 -1,71*
Psychological wellbeing 22,75 15,52 7,23**
Physical health 12,58 9,84 2,74**
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All other differences measured on
stressor dimensions are not only significant but
provide solid base toward the conclusion that
Type-As tend to display more work stress than
Type-Bs. The highest difference between the
two groups has to be noted in the case of
Psychological wellbeing. This means that
Type-As tend to significantly have more
problems along that line in a sense that (a)
they not only perceive all other stressors at
higher levels but (b) they even contribute,
through their own behavioral style, to the
amplification of those stressors. All those
cause the Type-As to feel more psychological
discomfort in front of work stress adversity as
compared to the Type-Bs.

The negative differences observed for
the Attitude toward organization subscales
come to confirm that Type-Bs tend to be more
involved in their relationship with the
organization and in the same time perceive the
organizational involvement towards them as
being higher than the Type-As. From this
reason the two perceptions have a higher
chance to manifest as effects of work stress in
the case on Type-Bs rather than the Type-As.

CONCLUSIONS

From a general perspective the most
important conclusion to be drawn from the
study is that some of the dimensions specific
to TABP have a rather strong connection to
many of the occupational stress dimensions:
Time Urgency, Impatience and specially Job
Dissatisfaction correlate strongly with stress
coming from Work relationships, Work-life
balance, Overload, Job security, Control,
Resources & communication and Pay &
benefits. On the other hand Anger correlates
not with stressors but with dimensions usually
considered to be effects of the stress like
Perceived involvement on both vectors of the
employee — organization relationship and
Psychological wellbeing as well as Physical
health.

In the same time Competitiveness and
Work involvement do not show or show very
little significant correlation with work stress
dimensions.

An overlook of the data gathered and
analyzed here quickly pushes towards a rather
dichotomist conclusion about the study.

On one hand the results are useful in
reinforcing some of the ideas speculated and
tested in other demarches but with the
perspective of modern new instruments like
ASSET and SWS. There seems to be a
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constant and strong relationship between
some of the Type-A dimensions like
Impatience, Time Urgency, Job Dissatisfaction
and most of the common stressors as well as,
and most important, Psychological wellbeing.
In the same time clear differences between
work stress levels measured for Type-Bs and
Type-As are also revealed with the latter
generally feeling higher levels of stress. Again
the strongest difference indicates
Psychological Wellbeing as being the Type-As
weakest point.

On the other hand, once again, we need
to underline that some of the observed
relationships seem to be rather peculiar and
may only be explained through a rationale that
involves elements highly specific to this
organization, or in the best case to this domain
of the private sector. That, combined with the
rather small sample size seems to form an
important obstacle stopping the generalization
of these results. Unlike TABP which is an
individual trait and therefore is generally not
dependent to the organizational environment,
many of the stress dimensions are highly
contextual being dependent on certain
organizational structures that often differ from
one domain to other, or across industries.

Being restrained by both time and
financial resources we have not been able so
far to gather valid parallel sets of data similar
to the ones analyzed here but bigger in size
and following a certain distribution of the
organization across the entire range of
activities, sizes and ownership. Nevertheless
we feel that this demarche is one of the
necessary and, unfortunately, only possible
small steps that need to be taken for better
understanding the stress arena and being able
at some point to formulate a clear cut general
model explaining all the intricate ties of the
occupational stress.
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EMOTIONAL RESPONSE TO COMPUTER ERROR MESSAGES

Laurentiu P. Maricutoiu'
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Abstract

Motto:

Three things are certain: death, taxes and lost data.

Guess which has occurred.
(Japanese Error Message)

This research is investigating the computer error messages as a source for the user's state
anxiety. Forty-six Psychology students were distributed in three experimental conditions: "neutral

nom

message"”, "neutral error message" and "blaming error message". The dependent variable was
state anxiety, measured with a self-report questionnaire. Variables such as state anxiety and
"fake good" tendency were statistically controlled. Results showed that 18 to 21% of state anxiety
variance is generated by the error messages. Implications of the results and further developments

of the current study are discussed.
Key-words: state anxiety, error message
THEORETICAL BACKGROUND

Within the last decade, the personal
computer has become an indispensable tool in
the great majority of the human activities. With
the implementation of such a complex tool,
problems related to human-computer
interaction became a focus for industrial
psychologists as they tried to optimize this
particular human-machine interaction.

Human-Computer Interaction (HCI) is
a particular research domain focused on
improving the way humans interact with
computers. Within this domain, researchers
"are focused on the design of the computer
interface, on the evaluation and
implementation of interactive computational
systems and on the complex phenomenon that
occurs within this process" (Jurcau, 2003). All
of these aspects are concentrated in a
characteristic of the computer software named
usability.

According to Maurer (2004), usability
is an umbrella term that encompasses two
main concepts: on one hand usability refers to
an attribute of the quality of a system (a usable
system is an intuitive, easy to use system),
and on the other hand usability refers to a
process or set of techniques used during the
design and development of a software
application. From this perspective, usability

! Adresa de corespondenta:
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refers to the design elements of a user
interface that make this interface easy to use.
Van der Veer and van Vliet (2003) observed
that the user interface is usually designed after
the main functions are defined by program
developers, and so the usability issue is
related only to the way the interface is
designed.

Recent research (Karat, Karat &
Ukeslon 2000; Kujala, Kauppinen and Rekola
2001; Van der Veer & van Vliet, 2003) showed
that the software developer's focus on the
ergonomics of an interface solves only a part
of the usability issues. For example, Karat et
al. (2000) suggests that designers should take
into account the user's cognitive
characteristics, the nature of the task that is
carried through the software program and the
context in which the user achieves tasks and
goals. This new approach involves a far more
detailed analysis of the user and his/hers
needs and leads to customized interfaces,
depending on the nature of the task and the
context the user is working in.

Starting from the ideas promoted by
Karat et al. (2000), Kujala, Kauppinen and
Rekola (2001) usability refers now to:

e how the software responds to user
needs - this set of demands refers to
user problems and options, user tasks
and user environment;

e how the software answers to
requirements - there are two main
types of requirements:
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a) user's requirements - are written

from the user's point of view and are

referring to any function, constraint or
other property that can satisfy the
user's needs;

b) technical requirements - describe

how the product will be implemented.

This new point of view is a shift in the
usability concept, from the strict cognitive
ergonomics framework to a wider needs based
perspective. Moreover, current research
interests are focused on developing and
implementing adaptive interfaces (Alpert,
Karat, Karat, Brodie & Vergo, 2003) that can
offer only the information a particular user is
interested in. Although this technology is used
mainly in Web design, one can expect
adaptive desktop applications in the near
future.

An interesting perspective on the HCI
is proposed by Van der Veer and van Vliet
(2003), who tried to re-define this interaction
by introducing three key concepts: user virtual
machine, user mental model and design
model. The conceptual model is the explicit
model of the system, as it was conceived by
the programmers and interface designers. The
user virtual machine is a construct that
includes everything the user should know
about the system in order to use it (physical
appearance of the computer, style of
interaction, form and content of the information
exchange). The user virtual machine is a
normative model that includes all the
information the user should know about the
computer in order to have a high level of
performance when using the machine. The
user virtual machine is different, depending on
the job: a system administrator must know how
to install different software applications, while
the statistician who uses the computer should
know how to use his statistical program.
According to Van der Veer and van Vliet
(2003), when using a computer, the user has a
mental model of the system being used, and
the human plans actions and interprets system
responses according to this mental model. The
main idea of this theory is that "one has to
attune his mental model to the conceptual
model" (Van der Veer & van Vliet 2003).

Computer error is an often incident in
human-computer interactions. According to
Brodbeck, Zapf, Prumper & Frese (1993),
there are two main types of errors: functionality
errors (generated by a mismatch between the
work task and the computer) and usability
errors (generated by a mismatch between the
user and the computer). Vinter et al. (1996,

apud. van der Veer & van Vliet, 2003) found
out that 60% of software errors are caused by
usability errors, while only 15% are caused by
functionality issues.

User reactions to computer error were
analyzed by focusing on the way people adapt
themselves to the new technology (Birdi,
Pennington & Zapf 1997; Birdi & Zapf, 1997).
Although Birdi, Pennington & Zapf (1997)
reported no significant differences between
young and older users regarding the number of
errors made, results reported by Birdi & Zapf
(1997) showed that older users have stronger,
more negative emotional responses to error
messages than young users. Older users are
also less likely to seek support by asking a co-
worker and rely mainly on written
documentation to solve the problem (Birdi &
Zapf, 1997).

The frequent occurrence of computer
errors led to the development of various
strategies for minimizing their effects. One of
the strategy consisted in developing computer
software that can identify an error and then
write an error report to the software developer.
The other strategy was focused on the user
and consisted in developing specialized
trainings on error management.

Error reports represent a very useful
way to improve software applications:
developers usually use these feedbacks when
they try to improve the stability of an
application. Seebach (2004) suggested that a
good error report should contain the answers
for the following three questions: what the user
was doing, what the user thought it happened
and what actually happened. The answers to
these questions allow the developers to
reproduce the error (if they know what the user
was doing), to identify the problem and to
solve it.

Error management trainings are using
errors as learning tools, through a trial-and-
error method: errors are a source of negative
feedback and have a positive and informative
function in ftraining (Heimbeck, Frese,
Sonnentag & Keith, 2003). Moreover, Frese et
al. (1991) showed that using errors when
learning a computer program leads to better
performance in nonspeed performance tests,
compared to the situation where the computer
program was learned without committing
errors.

Previous research on this topic, Birdi &
Zapf (1997) conducted a field study using self-
report questionnaires and observational
methods to investigate the relationship
between the error and emotional response. In
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this research, we approach the phenomenon
through an experimental study conducted in
the Centre for Psychological Research and
Studies from Timisoara.

In this study, we have taken into
account two main types of error that occur
while using the computer:

e "blaming errors" - are computer error
messages that report a problem and
indicate as a source of the error one of
the user's actions;

e "neutral errors" - are error messages
that report a problem, without
revealing the potential source of the
error.

We are particularly interested in the
"neutral" error (system error) because it
represents a particular type of error: it can't be
attributed to the user, the user has nothing to
learn from it and it usually implies a general
failure of the system being used.

A problem that is under-researched is
how users who don't speak English react to
computer errors. In their case, low proficiency
in English can be a moderator factor between
the user and the computer.

Objective and hypothesis

This study focuses on the emotional
reactions of wusers to computer error
messages. Our main hypothesis are:

H1: Neutral error messages will generate a
significantly higher level of anxiety, compared
to a neutral message.

H2: Blaming error messages generate a
significantly higher level of state anxiety,
compared to a neutral message.

H3: High English proficiency will associate with
a low level of state anxiety.

H4: The time spent by the subjects for reading
the message will lead to an increase in state
anxiety.

METHOD

Participants

Forty six 2nd year students in
Psychology participated as subjects in this
study. The subjects were mainly female (80%)
and were rewarded for the participation with 7
credits out of 100 in the Advanced Data
Analysis discipline. All subjects reported
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weekly or daily use of computer for Web
browsing or text editing.

Measures

Participants were told that the
objective of the study is to evaluate the
possibility of administrating the Raven
Progressive Matrixes general intelligence test
using the computer. This information was
transmitted in order to deceive the subjects on
the main objective of the study.

The dependent variable of this
research is the subjects' score at the STAI X2
questionnaire (state anxiety). According to the
hypothesis we formulated, we expect to find a
significantly higher level of state anxiety at the
subjects who received a "neutral error"
message and a "blaming error" message,
compared with the subjects that received a
neutral message.

The experiment consisted in three
main steps: in the first step, subjects answered
a series of self-report measures that included:

e A general survey that recorded the
frequency of the participant's
interaction with the computer
(measured on a 5 point anchor scale
ranging from 7-daily to 5-less than a
few times a year) and the participant's
self-reported linguistic proficiency in
English, measured on a scale ranging
from 1 to 10 (10 meaning excellent).
The participants were asked to
evaluate their reading, writing and
speaking skills on this 1 to 10 scale
and the scores from these three
ratings were cumulated in a more
general indicator of the self-reported
linguistic proficiency in English;

o STAI X2 is a self-report questionnaire
developed by Spielberger, Gorsuch &
Lushene in 1970 (apud. Pitariu 2003)
that measures the anxiety as a trait;

o Eysenck Personality Inventory (E.P.l.)
- was used to assess the participant's
tendency to "fake good" using the L
scale from this inventory.

The second step consisted in
answering a computer version of the Raven
Progressive Matrixes specially developed for
this experiment, that had only the A and B
series of the test. Although the Raven
Progressive Matrixes is administrated with a
time limit of 30 minutes, subjects were
instructed that in this testing session the time
limit does not exist because the researcher is
interested to see the time needed to complete
the entire test. Subjects were not informed that
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they will complete only the A and B series of
the test. In this step, subjects completed the
electronic version alone, in a room specially
reserved for this purpose. The computer
version had the following functions:

e to record the answers given by the
subjects;

e to generate a computer message,
depending on the experimental
condition. There were three types of
messages: a neutral ~message
("Please adjust your time and date"), a
computer error message revealing a
neutral error ("Your computer has
encountered an unhandled exception
and needs to close") and computer
error message revealing a blaming

Table 1
Types of computer messages

error ("One of your actions caused an
unhandled exception and as a result
your computer will have to close"). The
messages generated by the
application are presented in Table 1.
The message always appeared
between the A12 and B1 items of the
Raven Progressive Matrixes. Once the
"OK" button was pushed, the message
did not re-appeared and the B1 item
appeared on the screen;

e to record the time spent by the
subjects between the moment the
message appeared and the moment
they pushed the "Ok" button.

Type of message

Message graphics

Neutral message

Adjust daylight settings |

@ Please adjust your time and date

Neutral error message

eror x|

Q Your compuker has encountered an unhandeled exception and needs to close

Blaming error message

Eror x|

Q One of your actions caused an unhandeled exception and as a result vour computer will have to close

The third step consisted in completing the
State-Trait Anxiety Expression Inventory STAI
X1 developed by Spielberger, Gorsuch &
Lushene in 1970 (apud. Pitariu 2003), which is
a self-report questionnaire that measures the
level of the anxiety as a state.

The causal relationship between the
computer message and the state of anxiety
was studied while statistically controlling other
variables that may interfere between these two
elements:

e frait anxiety - measured with STAI X2,
trait anxiety refers to subject's general
inclination towards experiencing the
state of anxiety;

e subject's tendency to "fake good" -
previous research on Romanian
subjects (Radulovici & Duma, 2001)
showed that this variable is usually
positively  associated  with  our
dependent variable (state anxiety).

RESULTS

Hypothesis testing was conducted
using ANCOVA technique, with State Anxiety
as dependent variable and experimental
conditions as fixed factors. All other variables
discussed in the previous section were
included as covariates. The results of the
ANCOVA analysis are presented in Table 2.
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Table 2

Results of ANCOVA analysis (dependent variable: State anxiety)

Type Il Sum Mean
Source :fquuares df Square F Sig.
Corrected Model 2667.485 6 444581 | 18.577 | <.001
Intercept 142.246 1 142246 | 5.944 | .019
'Vr::;ﬁ:g:e”t Experimental condition 291.359 2| 145680 | 6.087 | .005
. English proficiency 10.605 1 10.605 443 510
Covariates - -
Time spent for reading the message 168.081 1 168.081 7.023 .012
Controlled Trait anxiety 2012.911 1] 2012.911 | 84.112 | <.001
variables "Fake good" tendency 103.065 1 103.065 | 4.307 | .045
Error 933.320 39 23.931
Total 44821.000 46
Corrected Total 3600.804 45

R Squared = .758 (Adjusted R Squared = .714)

Our first two hypothesizes stated that the state
anxiety reported by our subjects will be higher
if they have encountered an error message,
compared with the state anxiety reported by
the subjects that encountered a non-error
message. After obtaining significant results in
Table 1 for the experimental condition variable
(F(2,39) = 6.087, p = .005), we conducted a

Table 3
Contrast analysis results

contrast analysis using the standardized
simple contrast technique for comparing each
of the error message condition with the non-
error message condition (Table 3). We
preferred the contrast analysis to the post-hoc
analysis because it allowed us to test specific
hypothesis (Sava, 2004).

"Neutral error" vs. "Neutral message” Contrast Estimate 8.426
Hypothesized Value 0
Difference (Estimate - Hypothesized) 8.426
Std. Error 2.563
Sig. .002
95% Confidence Interval Lower Bound 3.242
for Difference
Upper Bound 13.609
"Blaming error" vs. "neutral message" Contrast Estimate 6.343
Hypothesized Value 0
Difference (Estimate - Hypothesized) 6.343
Std. Error 2.088
Sig. .004
95% Confidence Interval Lower Bound 2.119
for Difference
Upper Bound 10.567

F(2,38) = 4.996, p = 0.1

Results of the contrast analysis confirmed both
our hypothesis, indicating that computer error
messages generate a higher level of state
anxiety compared to a neutral message, even
when variables such as Trait Anxiety are
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statistically controlled. The estimates of effect
size showed an r? = .21 for the "neutral error"
message and an r? = .18 for the "blaming error"
message.
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Figure 1. Graphic representation of the state anxiety level, on our three experimental conditions

Our third hypothesis stated that a high
proficiency in English will associate with a low
level of anxiety. We believed that a better
understanding of the message the computer is
showing will be associated with lower levels of
anxiety. This relationship was not confirmed by
the results presented in Table 2.

Our forth hypothesis stated that "The
time spent by the subjects for reading the
message will lead to an increase in state
anxiety". Although the main effect s
statistically significant (F(1,39) = 7.023, p =
.012), the direction of the relationship is not
positive (as hypothesized) but negative. This
means that the less time our subjects spent
reading the computer message, the higher the
state anxiety reported by them was.

DISCUSSION

Contrast analysis showed a significant
effect of the error messages on state anxiety.
This result sustains the thesis postulated by
Keith (2005), stating that the effectiveness of
error management training sessions are
mediated by the individual's emotion control
capabilities. If the error is responsible for 18-
21% of the state anxiety variance while trait
anxiety is statistically controlled, then emotion
control capabilities are crucial in finding the
right approach in dealing with computer errors.

These results also indicate that an
error message is perceived by users as a
potential threat to the possibility of continuing
their tasks. An important finding is that errors

that indicate a usability issue ("blaming errors")
have almost the same impact as system
errors. This result suggests that the theoretical
difference we imposed between these two
types of errors does not exist from a user's
point of view. An alternative explanation refers
to the fact that both error messages indicated
the same result: the immediate shutdown of
the system. It is possible that this unpleasant
result influenced our subjects' anxiety in both
conditions and the subtle difference between
system error and user error was not significant
in this case.

In our presentation of the theoretical
background of this study, we observed the lack
of research on the relationship between
linguistic competencies and usability. Our
results showed that English proficiency is not
associated with the emotional response to
error messages. We believe that this result can
admit three complementary explanations,
which should be tested in future studies:

o the first possible explanation for this
result might be the fact that the state
of anxiety is not related with the verbal
contents of the message, but with the
graphic elements that are associated
with it: error messages have different
graphics than information messages
(see Table 3);

e the second alternative explanation is
the presence of the word "error" in the
blue bar of the window. This word is
very similar with the Romanian
"eroare" and therefore it should have
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been correctly interpreted by all our

subjects, regardless their English

proficiency level;
e the third explanation starts from the
usability model developed by Van der

Veer and van Vliet (2003) and refers to

the user's mental model: if the user's

mental model does not contain any
information related to error diagnosis,
then the user can't understand the
meaning of the error message,
although he/she can understand

English.

A surprising result was the negative,
significant correlation between the time spent
for reading the message and state anxiety. A
possible explanation for this unexpected result
is that subjects that tried to remove the
message as soon as possible (by clicking the
"OK" button) are more worried about a
possible negative outcome, simply because
they did not read the whole message. This
finding is important, as understanding the
nature of the error is one of the first conditions
for learning how to solve errors or how to
recover from them (Seebach, 2004).

Further research should focus on the
cognitive effects of the error messages, as the
results reported by Bailey, Konstan & Carlis
(2000), McFarlane (1999, 2002), McFarlane &
Latorella (2002) show that computer
interruptions have disruptive effects on
cognitive focusing. We believe that error
messages can be considered as a combination
between interruption and threat, so the effects
on the cognitive focusing should be major.
Also, emotions such as anger should be
further investigated in relationship with the
computer errors.

Another issue that needs to be further
investigated is how these messages affect
expert users. For example, it would be
interesting to see the results on a sample of
programmers. A significant effect on this type
of users can have important implications for
the software development process, as
accurate programming leads to the elimination
of error messages.
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Aphorme, Cluj Napoca

Abstract

This study aims at examining the way in which the psychosocial factors, measured as effort,
reward, effort-reward imbalance and over commitment at work influence physical health and
more specifically, if the psychosocial components related to the job environment have a
significant impact on the evolution of the health status. Random samples of men and women
(N=100), reported their self rated health, and effort, reward, effort - reward imbalance and over
commitment at work. This study suggests that the effect of the psychosocial environment is not
confined to the Romanian population but more research on this topic is needed.

Key-words: occupational stress, effort-reward imbalance, self rated health

INTRODUCERE

La locul de muncad angajatii sunt
expusi la o paleta larga de factori care le
afecteaza activitatea. Printre acestia se
numara: lumina, caldura, zgomotul, salariul,
modul de conducere, colegii cu care lucreaza,
responsabilitdtile postului de munca. Un
anumit post de munca poate oferi conditii fizice
neprielnice (un nivel termic ridicat al mediului
de muncad), un salariu mic, cerintele postului
de munca sa fie crescute, sau
responsabilitatile postului de munca sa fie slab
definite. Tn ultimele decenii se observa
accentul pus pe studierea factorilor
psihosociali asociati mediului muncii, ca
determinanti ai sanatatii (Bobak et al., 2003).

Doua modele au oferit cadrul de
cercetare pentru relatia dintre munca si
sanatate, mai exact influenta factorilor
psihosociali asociati mediului  muncii  gi
sanatatea. Acestea sunt: modelul solicitari -
control  detinut, ,Job  Demand-Control”
dezvoltat de Karasek intre anii 1979 si 1990, si
modelul dezechilibru efort-recompensa ,Effort-
Reward Imbalance Model” dezvoltat de
Siegriest, In perioada 1996 - 1999 (Bosma et
al. 1998; Marmot et al., 1999; Pikhart et al.,
2001).

Studiul de fatd a pornit ih demersul
sau investigativ de la perspectiva oferita de
modelul lui Siegriest, dezechilibru efort-
recompensa (Siegriest, 2002), care pretinde ca
un nivel redus de reciprocitate intre costuri si
beneficii (costuri ridicate/ beneficii scazute)

! Adresa de corespondenta:
george.otoiu@aphorme.ro
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declanseaza emotii negative cu tendinta de a
sustine o] activare autonoma si
neuroendocrind. Cu alte cuvinte, schimbul
dintre angajat si angajator se bazeaza pe un
contract incomplet care nu specifica clar
obligatiile si beneficiile. Acest model (Siegriest
& Peter, 1999a) defineste trei conditii care
rezultd din combinatia de costuri ridicate/
beneficii scazute in campul muncii. Prima
presupune lipsa unei reciprocitati intre angajat
si angajator. Aceasta este caracteristica unei
situatii Tn care angajatul nu are de ales pe
piata muncii, abilitatile si deprinderile sale, fiind
reduse. A doua conditie presupune alegerea
de catre angajat a unei conditii nedrepte fata
de el pentru o duratd limitata de timp din
motive strategice (pentru a promova mai usor
in cariera si a primi un salariu mai bun mai
tarziu). A treia conditie este reprezentata de
nepotrivirea dintre efortul depus al angajatului
si recompensa primita, datorata distorsionarii
de catre angajat a sarcinilor de munca
(supraimplicare in munca). Toate aceste
situatii au efecte asupra sanatatii angajatului si
starii sale de bine ( Siegriest, 2000).

Modelul dezechilibrului efort-
recompensa a fost elaborat cu scopul: (1) de a
identifica conditile care favorizeaza violarea
reciprocitatii Tn viata sociala, (2) de a explica
influenta acestora si (3) de a prezice efectele
negative asupra sanatatii cauzate de aceste
conditii (Siegriest 2002). Situatiile cel mai des
intalnite, alese ca elemente relevante din
teorie, sunt cele care descriu modul in care se
realizeaza reciprocitatea in mediul muncii.
Munca este conceptualizata ca un schimb de
costuri si  beneficii, cu rol important 1in
dezvoltarea individuala (venit, statut,
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recunoastere, sanatate). Costurile sunt privite
sub forma efortului depus la locul de munca,
iar beneficiile sunt conceptualizate sub forma
de: bani, recunoastere, oportunitati de
promovare ( Siegriest & Marmot, 2003).

Mediul muncii studiat in aceasta
cercetare este reprezentat de Tnvatamantul
preuniversitar, perceput de populatia generala
ca fiind un mediu In care existd o diferenta
majora intre efortul depus la locul de munca si
recompensa primita. Aceasta cercetare a avut
loc la incheierea anului scolar 2004/ 2005,
inainte de migcarile sindicale din toamna
anului 2005.

Pentru personalul din institutile de
invatamant drepturile salariale se stabilesc
conform prevederilor Legii nr. 128/1997 privind
Statutul personalului didactic, cu modificarile si
completarile ulterioare. Prevederile legale
referitoare la salarizarea personalului didactic
arata ca valoarea salariului depinde mai mult
de vechime, calificari obtinute si desfagurarea
de activitati administrative, decat de calitatile
pedagogice si de performantele privind
activitatea didactica. Cresterile salariale se
datoreaza nu atat cresterii salariului brut ci,
mai cu seama, cresterii sporurilor salariale.
Sporurile de care beneficiaza cadrele didactice
sunt urmatoarele: indemnizatie pentru mediu
rural, spor vechime, salariul de merit, premiul
anual, premiul lunar, gradatie de merit, spor
titlu  stiintific, spor pentru suprasolicitare
neuropsihica, indemnizatie pentru functia de
diriginte, spor de stabilitate, indemnizatie de
conducere, plata cu ora, cumul de functii,
prima de instalare de care beneficiaza un
cadru didactic la angajarea intr-o unitate de
invatamant conform Raportului de audit cu
privire la performanta sistemului de salarizare,
intocmit de Curtea de Conturi a Romaniei
(2002).

Obiectivul acestei cercetari a fost de a
observa daca exista un dezechilibru intre
efortul depus la locul de munca si recompensa
primita Tn cadrul categoriei profesionale
reprezentate de profesorii din Tnvataméantul
preuniversitar si daca se poate vorbi despre
influenta acestuia asupra evolutiei starii
generale de sanatate.

METODOLOGIE

Participanti

n acest studiu s-a folosit un esantion
compus din 100 de persoane (N=100):
profesori incadrati in invatamantul
preuniversitar din mediul urban, cu varsta
cuprinsa intre 23 si 62 de ani. Egantionul este

format din 24 participanti de sex masculin i 76
de sex feminin. Dintre acestia, 63 sunt
casatoriti, 25 sunt necasatoriti, iar 7 dintre ei
sunt divortati, 3 locuiesc cu cineva si in 3
cazuri partenerul de viatd a decedat. in cazul
nivelului de scolarizare majoritatea au studii
superioare (57 participanti au 16 ani de
scolarizare, 19 participanti au 17 ani de
scolarizare, 12  participanti au  studii
postuniversitare, iar 10 au doar studii
postliceale si un participant doar studii liceale).
Un numar ridicat dintre participantii la acest
studiu predau la ciclul gimnazial (51). La liceu
predau 36 dintre participanti, iar 13 predau atat
la ciclul gimnazial cat si liceal. Vechimea in
campul muncii variaza intre 0 si 39 ani.

Instrumente

Factorii psihosociali ai campului muncii
au fost masurati folosind ,,Chestionarul
dezechilibrului efort - recompensa” (Effort-
Reward Imbalance Questionnaire). Acest
chestionar are in structura sa patru constructe:
efort, recompensa, dezechilibru efort-
recompensa si supraimplicare.

Efortul extrinsec este masurat prin 5
itemi care se refera la cerintele mediului muncii
(ERI1-ERI6%). Raspunsul la aceste afirmatii se
face Tn doua trepte. Prima datad participantii
sunt rugati sa se pronunte daca sunt, sau nu
de acord cu afirmatia (ea descrie o experienta
tipicA de muncd). In pasul al doilea,
participantii care au raspuns afirmativ sunt
rugati sa se pronunte Tn ce masura se simt
stresati de aceasta experientd. Evaluarea se
face in felul urmator: (1) nu se aplica, (2) se
aplica, dar nu se simt stresati, (3) se aplica si
participantii se simt stresati de aceasta
experienta, (4) se aplicd si participantii se
considera stresati de experienta, (5) se aplica
si participantii se considera foarte stresati de
experientd. In final se calculeazd suma
evaluarilor care poate lua valori intre 5 si 25.
Cu céat scorul este mai mare cu atat exista mai
mult efort extrinsec la locul de munca raportat
de subiect.

Recompensa la locul de munca este
masurata prin 11 itemi (ERI7-ERI17). Acest
construct are o structura compusa din 3 factori
(Siegrist et al., 2004). Aspectele financiare si
cele legate de statut reprezinta primul factor
(ERI11, ERI 14, ERI16-ERI17). Al doilea factor

2 ERI — s-a utilizat aceasta prescurtare a

numelui chestionarului Effort — Reward
Imbalance pentru a putea indica itemii
corespunzatori fiecarui construct din structura
chestionarului
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este reprezentat de reputatia si stima obtinuta
la locul de munca (ERI17-ERI10, ERI15). Al
treilea factor (ERI12-ERI13) este securitatea
locului de munca vazuta ca o gratificare.
Ultimele cercetari confirma aceasta structura si
atrag atentia asupra importantei segmentarii
acestei dimensiuni (van Vegchel, de Jonge,
Bakker, & Schaufeli, 2002). Evaluarea se face
analog cu efortul extrinsec, (1) nu se aplica, (2)
se aplica, dar nu se simt stresati, (3) se aplica
si participantii se simt stresati de aceasta
experientd, (4) se aplica si participantii se
considerd stresati de experienta, (5) se aplica
si participantii se considera foarte stresati de
experienta. Un scor de 11 reprezintd un nivel
ridicat de distres si o recompensa scazuta si
vice versa.

Dezechilibrul efort-recompensa:
Pentru a realiza acest raport se trece scorul
obtinut pentru dimensiunea efort la numarator
si scorul obtinut pentru recompensa la numitor,
urmand ca ulterior sa fie Tnmultit cu un factor
de corectie pentru a ajusta numarul inegal de
itemi (Peter et al., 1998).

Supraimplicarea este masurata pe o
scala de tip Likert de 4 puncte (dezacord total,
dezacord, acord si acord total) si este
compusa din 6 itemi (OC1-OC6%). Itemul OC3
este codat invers.

Fidelitate. Consistenta interna,
respectiv coeficientul Alpha Cronbach calculat
in cercetarile anterioare s-a aflat in intervalul
0.61-0.91 (efort 0.61-0.88; recompensa 0.70-
0.91; supraimplicare (0.64-0.81) (Siegriest &
Peter, 1999b). in cazul de fatd indicii de
consistentd interna Alpha Cronbach sunt:
efort=0.77, recompensa= 0.70 si supraimpli-
care in munca= 0.72.

Validitatea de construct a fost
explorata folosind in paralel, in investigare,
modelul cerinte — control (demand-control
model), elaborat de Karasek (Karasek et al,
1979) si modelul dezechilibrului efort —
recompensa (Siegriest 1996). A fost studiata
asocierea dintre efortul la locul de munca si
cerintele locului de munca, si cea dintre
recompensa si control. Corelatiile dintre efortul
la locul de munca si cerintele locului de munca
au variat intre r = 0.32 si r = 0.50. In cazul
relatiei dintre control si recompensa, corelatia
a fost in jurul valorii de 0.20. Acest lucru
evidentiaza clar diferentierea constructelor
(Siegriest & Peter, 1999b).

Validitate discriminativd. Mai multe
investigatii au descoperit diferente
semnificative (efort, recompensa, supraimpli-

3 « . . .
OC se refera la dimensiunea over commitment
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care) in functie de gender si rolul de gen ales,
varsta, statut socioeconomic si categoria
ocupationala (Siegriest et al 2004).

Starea de sanatate generalda a fost
evaluata printr-un singur item: "In general, ati
putea spune cé sanatatea dumneavoastra din
ultimele 12 luni a fost: 1=foarte bund/ buna;
2=nici bund nici rea; 3=precard/ foarte
proastd”; s-a operationalizat starea de
sandatate generald printr-un singur item pentru
a fi in concordantd cu cercetérile efectuate cu
scopul de a studia influenta stresului
ocupational  asupra  sandtatii,  cercetéri
realizate de catre Siegrist si colaboratorii sai.

Procedura

Informatiile au fost colectate folosind
chestionarul autoaplicat. Preliminar, s-a facut
un instructaj cu participantii, Tn care s-a
explicat importanta completarii chestionarului
si modul de completare. Au fost aplicate 120
de chestionare, dintre care 100 au fost valide
si s-au folosit la analiza. Restul de 20
chestionare au prezentat neclaritati sau nu au
fost completate in intregime.

REZULTATE

In cazul caracteristicilor mediului
psihosocial al muncii se observa ca
participantii depun un efort ridicat la locul de
munca, media fiind de 15.63 (intervalul de
valori este de 6-30). Tn schimb, din punct de
vedere al modalitdti de recompensare,
participantii sunt multumiti de mediul muncii,
considerandu-l gratificator, cu o singura
exceptie - grila de salarizare (asupra acestui
element vom reveni pe parcurs). Valoarea
mediei este de 47.53, valoare ce presupune,
conform autorilor modelului, un nivel crescut
de distres. La efectuarea raportului efort-
recompensa s-a observat ca participantii la
acest studiu nu se afla in grupul de risc
crescut, media esantionului (0.18) fiind mai
mica de 1, valoare ce discrimineaza intre
grupurile cu risc crescut (valori >1) si grupuri
cu risc scazut (valori <=1). Din punct de
vedere al implicarii Tn munca s-a observat
faptul ca 35% dintre respondenti au fost de
acord cu afirmatiile care presupuneau un nivel
crescut de implicare, insa media esantionului
este de 2.43. Acest rezultat indica un nivel
mediu de implicare in munca raportat de
participanti, nivel care nu le influenteaza starea
de sanatate. Pentru acest construct se
utilizeaza  si codarea  dihotomica a
raspunsurilor (valorile de 1 si 2 devin 0, iar 3 si
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4 devin 1, valoarea 1 reprezinta un grup de
risc pentru sanatate) (Marmot et.al., 1999).

Chiar daca Tn urma acestui studiu
participanti nu prezintd un risc pentru
sanatate, s-a observat un nivel crescut de
distres fata de nivelul salariului.

Observand aceste diferente, ne-am
propus sa analizam masura n care acestea
sunt semnificative din punct de vedere
statistic. S-a aplicat testul t pentru esantioane
independente, pentru a vedea daca exista o
diferentd semnificativd din punct de vedere
statistic in functie de vérsta participantilor.
Pentru primul esantion am luat in considerare
intervalul de varsta cuprins intre 20 si 29 de
ani, iar pentru al doilea, intervalul de varsta
cuprins intre 50 si 59 de ani. In urma aplicarii
testului t, avand drept criteriu varsta
participantilor, s-au  observat diferente
semnificative intre esantioane, t(51) =2.05, p <
.01.

Consideram aceste rezultate firesti,
datoritd realitatii sistemului de invatamant
preuniversitar, in care salarizarea personalului
didactic arata ca scala de salarizare a acestora
depinde preponderent de o serie de aspecte
precum vechimea, calificarile obtinute si
desfagurarea de activitati administrative.
Participantii la acest studiu aveau un salariu
mai mare datorita vechimii Tn munca si
diverselor sporuri obtinute. Cresterile salariale
se datoreaza nu atat cresterii salariului brut, ci
mai cu seama, cresterii sporurilor

Chiar dacd nu mai putin de jumatate
dintre respondenti se declard multumiti de
starea generald de sanatate, nu s-a observat o
asociere semnificativd intre componentele
mediului  psihosocial al muncii si starea
generald de sanatate r(98) = .29, p < .01 care
s& indreptdteascd continuarea demersului
analitic. Mai mult de juméatate dintre
participantii la acest studiu isi raporteaza
starea de sanatate generala ca fiind nici buna
nici rea (46%) si proasta, precara (11%).

Acest fenomen se poate datora pe de
o parte acumularii de boli si simptome
insuficient tratate si de conditii nesanatoase de
viatd (Baban 1998), dar nu neaparat de
influenta componentelor mediului psihosocial
al muncii.

DISCUTII $1 CONCLUZII

Concluzile acestui studiu pot fi
sumarizate astfel: nu existd o asociere
semnificativa pozitiva intre dezechilibrul efort-
recompensa la locul de munca si starea de
sanatate generala raportatd; participantii la

acest studiu nu se afla in grupul de risc pentru
evolutia starii de sanatate; s-a observat un
nivel crescut de distres fatd de nivelul
salariului; 11% dintre participanti raporteaza
propria stare de sanatate generala ca fiind
proasta, precara.

Rezultatele obtinute nu sugereaza faptul
ca se poate vorbi despre conditiile
psihosociale asociate mediului muncii ca
predictor asupra starii de sanatate in cadrul
acestei categorii profesionale. Acest lucru se
poate datora mai multor factori. Unul dintre ei
poate fi reprezentat de diferentele culturale. In
cadrul mai multor cercetari se sugereaza
existenta unor diferente Tintre cercetarile
efectuate in tari europene aflate in tranzitie si
cele cu un context socio-economic stabil. Cu
toate acestea, unele studii nu confirma aceste
cercetari (Hasselhorn et al.,, 2004). Un alt
factor ce poate contribui la obtinerea acestor
rezultate este caracterul subiectiv al cercetarii.
Modul de masurare este propria apreciere a
participantilor asupra conceptelor investigate.

In cazul analizérii rezultatelor obtinute
in literatura de specialitate, de catre alti autori
se observa ca rezultatele pozitive provin din
studii prospective de mare amploare, precum
studiul Whitehall 1l, in Marea Britanie (Bosma
et al, 1997). Din punct de vedere metodologic
multe dintre investigatii sunt trans-sectionale,
neoferind informatii despre cauzalitatea
relatiilor dintre caracteristicile muncii si starea
de sanatate (van Vegchel et al., 2005).

In cazul cercetarii de fatd, chiar daca
la prima vedere invatdamantul preuniversitar
pare un mediu in care exista un dezechilibru
intre efortul depus la locul de munca si
recompensa obtinutd, participantii la acest
studiu tind sa reducd aceasta discrepanta
printr-o implicare direct proportionald cu
recompensa primita, considerand mediul
muncii ca fiind stresant si supus unui consum
nervos ridicat si care predispune la plafonare.
Se reduce astfel riscul pentru dezvoltarea unor
afectiuni somatice  datorate stresului
ocupational.

Cazul particular reprezentat de nivelul
crescut de distres fatd de nivelul salariului Tn
cazul cercetarii de fata poate fi explicat prin
prisma recunoagterii ca recompensa pentru
munca prestata doar a salariului si mai putin a
altor recompense cum ar fi: recunoastere,
oportunitati de promovare, securitatea locului
de munca, oportunitati de dezvoltare. Acest
lucru se regaseste si in cadrul altor categorii
profesionale care sunt motivate doar de
recompensele materiale sub forma de bani
oferite de angajator.
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Prevalenta ridicatd a  stresului
ocupational Tn randul angajatilor, poate
conduce spre asocierea acestuia cu tulburari
fizice i psihice. Organizatiile sunt afectate de
aceste efecte asupra sanatatii, deoarece ele
se transpun in: absenteism, schimbare de
cariera, productivitate scazuta etc. Scopul
acestei cercetari a fost sa investigheze masura
in care existd un dezechilibru intre efortul
depus la locul de munca si recompensa
primita, care sa aiba repercusiuni asupra
sanatatii si a starii de bine a angajatilor. Datele
obtinute nu confirma aceasta ipoteza.
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MANAGING DIVERSITY IN ORGANIZATIONS: IS THERE A LINK BETWEEN DIVERSITY
THEORIES AND ORGANIZATIONAL PRACTICES?

Petru Lucian Curseu’

Universitatea Babes —Bolyai, Cluj Napoca

Abstract

Diversity management is a nowadays a trendy topic in organization studies. Considerable
research is done on the antecedents and causes of organizational diversity. However, the amount
of research done on diversity is not expected to trigger a fashion in managerial practices
(Abrahamson, 1996). It is rather other socio-psychological factors (e.g., demographic changes,
globalization) that do that. Although theoretical developments do not drive managerial practices,
there is strong evidence in the literature that the two are closely related. The present paper
explores the connection between different approaches used in diversity management and the
theoretical developments in the field of organizational diversity. It uses print-media indicators to
establish if the theoretical developments in diversity research co-evolve with the trends in diversity
management. The results show a close co-evolution of discrimination and fairness as well as
value in diversity paradigms with the research on diversity in organizations.

Key-words: diversity management, management practices, diversity awareness training

INTRODUCTION

Workforce in contemporary
organizations is becoming more and more
diverse. There are several external sources for
organizational diversity. A first source of
diversity is that in this globalization era,
organizations often operate in more than one
country and compete on several emerging
markets (Robinson & Dechant, 1997). Such a
modern organization operating in several
countries has to find effective integration
mechanisms for the cultural and social
differentiation that exists among its employees.
A second source of diversity is represented by
the complex societal dynamics and especially
the accentuated immigration taking place in
the United States of America (Portes, 1997;
Robinson & Dechant, 1997) as well as in
Europe (Curseu, Stoop & Schalk, in press;
McLaren, 2003). In well developed countries,
immigrants are therefore an ever increasing
source of differentiation within organizations. A
third external source of diversity is the
continuous effort to legally ensure equality in
rights among the employees of different
backgrounds (Coil & Rice, 1993). These legal
efforts increase the access of minorities (e.g.,
racial) or less represented social groups (e.g.,
women, older employees) into different
organizations.
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Apart from these external sources of
diversity, there are internal organizational
strategic actions to increase diversity in order
to get a competitive advantage (Thomas & Ely,
1996). Contemporary organizations want to
become competitive and in order to do so they
attract the best employees with various
backgrounds (e.g., expertise, education).
Therefore, organizational diversity is
continuously increased both by external as
well as internal factors. Diversity is a
fundamental form of organizational
differentiation (Scaott, 2003); therefore
organizations have to find effective integration
mechanisms and to rise to the challenge of
successfully managing diversity.

Robinson and Dechant (1996)
identified several business related reasons for
managing diversity. The first reason is related
to cost saving. Organizational diversity has
several negative consequences such as:
higher turnover and absenteeism rates, lower
employees’ satisfaction and  motivation
(Milliken & Martins, 1996), and a higher
number of lawsuits related to discrimination
(e.g., sexual harassment, racial discrimination)
(Robinson & Dechant, 1996). Therefore,
organizations should effectively mange the
negative consequences of diversity in order to
save costs. A second reason for managing
diversity is related to business growth.
Diversity has its positive effects and it helps
the organization to increase its marketplace
understanding, to be more creative and
innovative, to make better decisions and find
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better solutions to problems and at the same
time to build effective inter-organizational
relationships in the global economy.
Consequently, due to its positive effects,
organizational diversity is a major driver of
business growth and should be managed
properly. Finally, a third reason for
implementing effective management practices
for diversity is the race for talent.
Organizations nowadays want to attract, retain
and promote the best employees, and this
means that they have to look into different
demographic groups. Excellence in human
resource practices that create the best place to
work for these demographic groups (e.g.,
women, racial minorities) creates a competitive
advantage in the race for talent (Robinson &
Dechant, 1996).

There are several approaches in the
literature on diversity management practices in
organizations (Maxwell, Blair & McDougall,
2001; Thomas & Ely, 1996). The paper starts
from the taxonomy of diversity management
approaches proposed by Thomas and Ely
(1996). They distinguish between three
“paradigms” for managing diversity in
organizations: (1) the discrimination and
fairness paradigm, (2) the access and
legitimacy paradigm and (3) the value in
diversity paradigm. Abrahamson (1996)
argued that there is a close relationship
between management practices and scientific
theoretical developments and the two co-
evolve in a close relationship. With respect to
diversity management practices, no clear
efforts were made to explore the extent to
which these approaches are related to the
main theoretical trends in the organizational
diversity literature. The aim of this paper is to
review the main approaches used by
organizations to manage diversity and explore
the extent to which these approaches are
related to the diversity theories advanced in
the scientific literature. It will be argued that the
theoretical roots of managerial practices that
emerged from the discrimination and fairness
paradigm are the theoretical propositions of
social categorization theory. Another argument
is that the practices associated with the access
and legitimacy paradigm can be associated to
the propositions of the similarity attraction
theory. Finally, the closing argument is that the
newest approach in managing diversity (value
in diversity) is rooted in the cognitive resource
diversity theory.
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SOCIAL CATEGORIZATION THEORY AND
THE DISCRIMINATION AND FAIRNESS
PARADIGM

The first paradigm for managing
diversity in organizational settings described
by Thomas and Ely (1996) is the discrimination
and fairness paradigm. According to the
authors, this is the dominant way of
understanding and managing diversity.
Managers look at the diversity related issues
through the lenses of compliance to the legal
requirements for equal opportunity, fair
treatment at work, and unbiased selection and
recruitment. A central managerial concern
according to this approach is to respect the
legal requirements associated with the above
mentioned issues, to make sure that the
company achieves its recruitment and
selection goals (e.g., in terms of number of
disabled people and minority groups
members). Usually, bureaucratic organizations
with tight control processes are prone to use
this approach in managing diversity. These
organizations tend to promote a fair treatment
of their employees through top down directives
and use mentoring and career development
programs in order to make the adaptation of
their employees smoother. Therefore, they
promote diversity, but often diversity comes
with a price and it contradicts the main
assumption on which this paradigm is based,
namely that all people are equal. The
members of highly diverse organizational
groups are less satisfied, less committed to the
group and the probability of absenteeism and
turnover is higher than in homogeneous
groups (Curseu, 2006; Jackson, Joshi &
Erhardt, 2003; Miliken & Martins, 1996;
Wiliams & O'Reilly, 1998). Also, the
occurrence of interpersonal conflict is higher in
these heterogeneous groups due to social
categorization processes (Jackson, Joshi &
Erhardt, 2003; Jehn, Northcraft & Neale,
1999). In the discrimination and fairness
paradigm, management interventions are also
targeted at reducing these negative effects of
diversity. An illustrative example is the diversity
awareness training, which will be discussed
later on. What is obvious in this approach of
diversity management is the emphasis on
managerial actions that foster the equality and
fair treatment of employees. Even though in
the more practical literature, this association
was not explicity made (see for example
Maxwell, Blair & McDougall, 2001 and Thomas
& Ely, 1996), it is clear that all these measures
aim at reducing the negative effects of social
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categorization processes. The discrimination
and fairness paradigm is therefore closely
associated with the social categorization
theory.

The social categorization theory is
inspired from the general categorization
studies in human cognition (Ross & Makin,
1999). The general tendency to classify people
in groups is called social categorization (Tajfel,
1981; Turner, 1987). This general tendency to
put people in groups works for other people as
well as for ourselves, and it has been one of
the cornerstones of intergroup relations (based
on in- out-group distinction) (McGarthy, 1999).
The functions of social categorization are
similar with the functions of cognitive
categorization in general (see Allport, 1954).
Due to the fact that we wuse social
categorization, we can deal with the immense
variety of our social world. The attributes used
to describe a particular social group are called
stereotypes and they guide the information
processing and behavior in social situations.
Based on physical appearance, we can rapidly
categorize people in different groups (e.g.,
gender, racial or ethnic) (Curseu, Stoop &
Schalk, in press; Hamilton & Sherman, 1994;
Hilton & Hippel, 1996) and the stereotypes
used to describe these social groups will
automatically be inferred to all newly met
individuals that have been classified in a
particular group (Greenwald, Banaji, Rudman,
Farnham, Nosek & Mellott, 2002). Stereotyping
is therefore an automatic process linked to
social categorization. When stereotypes have
a negative valence (Judd & Park, 1993), they
will most probably be associated with
discrimination and intergroup conflict. The
ingroup-outgroup bias based on
oversimplification ~and  overgeneralization
(members of the out-group are seen as similar
with each other, while the in-group members
are perceived as different) is mainly generated
by the use of stereotypes (Hilton & Hippel,
1996). Oversimplification has some positive
side effects (e.g., frees cognitive resources for
other tasks), but in group settings it mainly has
negative effects. If group members that are
different (belong to an out-group) are
perceived as sharing the same attributes (e.g.,
negative traits), this can lead to interpersonal
frictions and relationship conflicts. Therefore,
the social categorization theory mainly predicts
negative effects for group diversity on group
performance.

In line with the social categorization
propositions, diversity will have negative
influences on employees. It will negatively

affect the performance of organizational
groups as well as individual employees.
Diversity has a negative impact on group
members’ satisfaction, commitment and
willingness to remain with the group, as well as
a positive impact on their turnover intention
(Thomas & Ely, 2001; O’Reily, Caldwell &
Barnett, 1989; Sacco & Schmitt, 2005; Tsui,
Egan & O'Reilly, 1992). Group diversity also
impacts the group as a whole and is
associated with higher levels of conflict, low
quality communication and collaboration, as
well as with low levels of group cohesion
(Campion, Medsker & Higgs, 1993; Jackson,
1992; Jackson, May & Whitney, 1995; Jehn,
Northcraft & Neale, 1999; Tziner & Eden,
1985; Watson, Kumar & Michaelsen, 1993).
The strongest effects are predicted for
attributes that make social categorization
salient. In this case, visible attributes (e.g.,
race, gender) linked to group diversity are
supposed to ftrigger social categorization
processes to a greater extent than less visible
attributes. This proposition is in line with the
automatic activation of stereotypes.

Diversity awareness training aims at
reducing the information processing biases
associated with stereotypes (e.g.
overgeneralization, oversimplification, ignoring
relevant information) and focuses on using de-
categorization and re-categorization
(participants  should be provided with
information supporting the idea that except the
dissimilarities with the outgroup, they might
have similar things in common) to improve
intergroup relationships (Jackson, Joshi &
Erhardt, 2003; Rossett & Bickman, 1994;
Robertson, Kulik & Pepper, 2001; Sanchez &
Medkik, 2004). Elements that are tackled in the
training are based on the empirical results on
stereotypes reduction. A few of these elements
will be discussed further on. The trainers
should remind the group members that except
their dissimilarities they might have several
things in common and in order to override the
tendency to notice and remember instances
that confirm  already-held  stereotypes,
challenge the group members to look for
examples of individuals who do not fit the
stereotyped representation. Also, the training
should stimulate the identification of instances
in which the individual behavior is not
congruent with the stereotypes — see the
within-category diversity and test the accuracy
of the stereotypes (testing the accuracy of
stereotypes and focusing on disconfirming
information will reduce the negative valence of
stereotypes - Hamilton & Sherman, 1994;
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Hilton & Hippel, 1996). The above mentioned
elements should be combined  with
opportunities for the group members to form
an accurate impression about the other
members in the group. The group members
should also explore the rewards of interacting
with diverse others, like new ways of thinking,
learning about others, combining different
perspectives on the problem. The training
should increase the group members’
awareness about the natural tendency to
distance themselves from people who appear
different and also increase the group
members’ awareness about the stereotypes —
is there any good evidence that the
stereotypes are accurate? The increased
awareness on the use of stereotypes
increases the control over their automatic
activation (see for details Hamilton & Sherman,
1994; Hilton & Hippel, 1996). The trainees
should be trained to avoid jumping to the
conclusion that the different others will not like
you or judge you because you are different. A
good solution is to stimulate the direct contact
between the group members, and the search
for communalities - this will (eventually)
decrease the perceived differences
(Robertson, Kulik & Pepper, 2001). However,
intergroup contact should not be taken as a
golden rule in diversity training, since the
results concerning the advantages of diverse
training groups are mixed (Curseu, Stoop &
Schalk, in press). Diverse training groups
(facilitating intergroup contact) are especially
effective when the organizations want to
change employee attitudes and the trainees
have not been involved before in diversity
related trainings (see for details Robertson,
Kulik & Pepper, 2001).

Wentling and Palma-Rivas (1999), as
well as Koonce (2001) analyzed the
effectiveness of diversity awareness trainings
and they agreed that the most successful
diversity awareness ftrainings share a few
characteristics. The first and most important
one refers to obtaining the commitment and
support from top management. In order for the
diversity training to succeed, it is needed that
the company’s CEO and top management
would enunciate the importance of diversity as
a business value for the organization and
communicate throughout the organization why
the diversity training is offered. Second, the
diversity training should be embedded in a
larger organizational strategic plan and it
should be associated with other diversity
management practices or initiatives. In line
with the discrimination and fairness paradigm
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for managing diversity, the diversity awareness
training should be a component of a more
general recruitment, development or promotion
plan to be implemented in the organization.
The diversity awareness training will not be
effective if it is not directly tied to the business
strategy and policies of the company. Third,
before conducting the training itself, a proper
training needs assessment should be
conducted. A training needs analysis will help
the employees to understand the value of
diversity awareness training and the trainers to
tailor the training in order to achieve optimal
results. Fourth, in order to obtain the best
results, qualified diversity trainers should be
used. Effective diversity awareness trainers
are expected to have sound professional and
academic skills, as well as personal and
interpersonal skills. Fifth, diversity awareness
training is more effective if the attendance is
mandatory and all employees with a stake on
diversity are involved in the training. Finally,
confidentiality should be guaranteed in order to
build trust, but at the same time, the training
should require accountability, especially
because it can require group members to have
direct interpersonal contact with members of
other social and demographic groups (for more
details see Koonce, 2001; Roberson, Kulik &
Pepper, 2001; Wentling & Palma-Rivas, 1999).

THE SIMILARITY-ATTRACTION
HYPOTHESIS AND THE ACCESS AND
LEGITIMACY PARADIGM

The second paradigm for managing
diversity described by Thomas and Ely (1996)
is the access and legitimacy paradigm. It
emerged in the competitive climate of the
1980s and 1990s, when organizations had to
expand their business and capture different
market sectors. On the other hand, other
markets emerged in the global economy and
suddenly, in order to stay competitive,
organizations had to expand to these new
emerging markets. However, the knowledge
and expertise embedded in organizations was
not always sufficient to make the organization
effective on the new market sectors.
Therefore, new employees, usually with
extensive knowledge and expertise related to
the new market sector, had to be attracted in
order to foster effectiveness. Thomas and Ely
(1996) give the illustrative example of Access
Capital International (a US investment bank),
which at the beginning of the 1980s expanded
to the European markets. However, American
employees that were sent overseas were often
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ignorant of local European cultures and so the
company encountered great difficulties with
this expansion. As a consequence, the
company started to hire Europeans that
attended American business schools and they
ensured the success of ACI in Europe. The
newly hired people established firm
connections within the European banking
industry, as well as strong interpersonal
connections with customers. In the American
context, law firms often hire lawyers coming
from minority groups (e.g., Mexicans) in order
to gain access to these minority groups.
Therefore, the second approach of managing
diversity relies on attracting diverse people
with extensive knowledge and expertise about
a particular market segment within the
organization. In this instance, “the motivation
for diversity usually emerges from very
immediate and often crisis-oriented needs for
access and legitimacy” (Thomas & Ely, 1996,
p. 174). The best way in which access and
legitimacy is achieved is by selecting
employees that come from the market
segment targeted by the company. It is
therefore the similarity of employees with the
clients that ensures legitimacy and access. As
a theoretical background, the access and
legitimacy paradigm is associated with the
similarity attraction hypothesis.

The similarity attraction hypothesis is
inspired both from the social network research
(lbarra, 1992) and social psychological
research on interpersonal attraction (Byrne,
1971). Social network analysis focuses on the
exploration of the nature of relationships that
develop among the individuals and not on their
feelings, or on the way they process social
information. The similarity among individuals is
revealing for the pattern of interactions that will
occur among them. Similar individuals will
have a tendency to interact more frequently
and in a more positive fashion with each other
than dissimilar ones. This general tendency of
similar actors to develop stronger network ties
was labeled in social networks literature as
homophily (Ibarra, 1992). According to the
interpersonal attraction theories, if individuals
share several common characteristics (e.g.,
belong to the same gender or racial group), it
is very likely that they will be attracted to one
another. As a consequence, they will develop
stronger interpersonal relationships and will
collaborate better (Byrne, 1971; Berscheid &
Walster, 1978). Individuals that are similar are
very likely to share common experiences and
values, to have the same expectations for
social interaction, and therefore the social

interactions are more rewarding and desirable
(Horwitz, 2005; Wiliams & O’Reilly, 1998).
Similar individuals also seem to develop very
fast a shared language and manage to
communicate more effectively than dissimilar
ones (Wiersma & Bantel, 1992).

As a conclusion, according to the
similarity attraction hypothesis, organizational
diversity increases the chances of the
organization to be perceived as legitimate and
gain access in different market sectors through
the fact that employees share similar traits and
experiences with the clients in a particular
market niche. However, the only diversity
management practices according to the
access and legitimacy approach are related
with attracting relevant employees for a
particular organizational goal. After the aim of
the organization is attained, only scarce
attention is paid to the real management of
diversity. Employees might feel exploited and
organizations using this approach to managing
diversity have diversified only in those areas
that interact with a particular market segment
(Thomas & Ely, 1996).

COGNITIVE RESOURCE DIVERSITY
THEORY AND THE VALUE IN DIVERSITY
PARADIGM

The value in diversity paradigm is an
approach for managing diversity that emerges
from the other two paradigms. Organizations
that initially used one of the two previously
discussed paradigms for managing diversity
realize their shortcomings and go a step
further in trying to fully use the potential of
diversity. For example, the American law firm
that hired a Hispanic female in order to get
access to the Spanish communities of clients
might end up discovering that she can
contribute to the company much more than
that. Therefore, the organization might start to
value the new perspectives and business
ideas brought up by the new employee
(Thomas & Ely, 1996). The very essence of
the value in diversity paradigm and value in
diversity theoretical hypothesis is that an
organization is stronger to the extent to which
its staff is diversified. This paradigm holds
especially for the cases in which the primary
task of the organization or the group is a
cognitive one, or it heavily relies on information
processing.

An illustrative example of the value in
diversity paradigm at work is the case of the
SLICE (Simple Low-Cost Innovative Concept
Engine) team created by Boeing-Rocketdyne
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to design a new rocket engine (see for a
detailed case description Malhorta, Majchrzak,
Carman & Lott, 2001). In the mid 1990s,
Boeing-Rocketdyne was facing a harsh
competition on the extending market of rocket
engines driven by the need for commercial
launches. Rocket engines had to be built
faster, cheaper, with fewer errors and with a
longer life time. Therefore, the objective of
Boeing-Rocketdyne was to reduce the costs
for building a rocket engine by 100 times, to
get it to the market 10 times faster and
increase its life time with a factor of three. In
order to produce the new design, Boeing-
Rocketdyne created a highly diverse and
differentiated virtual design team. The
members were the best performers in their
field in the world and they had the task to
design an engine that would fulfill all the above
mentioned criteria. Diversity however, came
with a price and the members had to work
together virtually because they were dispersed
in different geographical locations. An effective
knowledge management system and a virtual
communication tool had to be used in order to
make team interactions possible. Using a
three-folded management strategy based on
strategy  setting, technology use and
continuous work restructuring, the
management in Boeing-Rocketdyne created
the settings for a highly creative team. The
results exceeded the expectations. The design
was ready in 10 months with no team member
spending more than 15% of his time on the
project, with a manufacturing cost reduction
from an estimated 7 mil USD to 0.5 mil USD,
and a first unit production cost reduction from
an estimated 4.5 mil USD to 47.000 USD. The
new rocket engine design also was superior in
a technical sense: it was made of six major
components instead of 1200 (as it used to be
for the previous engines) and with a predicted
quality and safety level three times higher than
the engines that were in use before (Malhorta
et al., 2001). This is an illustrative example of
how diversity can contribute to organizational
effectiveness through the considerable variety
in cognitive resources brought into the
organization by its members. The theoretical
perspective that covers these issues is the
cognitive resource diversity theory.

According to Jackson, Joshi and
Erhardt (2003), as well as to Mannix and Neale
(2005), this theoretical stream belongs to the
optimistic view on the effects of diversity on
organizational performance. This theoretical
approach states that organizational diversity
mainly creates opportunities and benefits for
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organizational effectiveness and the
fundamental idea is that diverse employees
will contribute with their various knowledge,
expertise, skills and cognitions to a greater
information richness within the organization
and this will ultimately be translated into better
decisions, more creative solutions and more
effective plans or organizational actions
(Harrison & Klein, in press; Horwitz, 2005;
Jackson, Joshi and Erhardt, 2003; Mannix &
Neale, 2005).

The roots of the cognitive resource
diversity and value in diversity hypothesis are
to be found in the systemic perspectives on
groups and organizations. The law of requisite
variety in systemic schools of thought states
that the strength of a social system depends
on the variety of its agents. The value in
diversity hypothesis focuses first of all on the
cognitive implications of diversity.
Consequently, empirical support for this
hypothesis was found especially in tasks that
involve information processing (Ancona &
Caldwell, 1992; De Dreu & West, 2001; Jehn,
Northcraft, & Neale, 1999; Schruijer, &
Mostert, 1997). This is the reason why the
value in diversity hypothesis is labeled the
information/decision-making perspective in two
of the most influential reviews on group
diversity (Van Knippenberg, De Dreu &
Homan, 2004; Williams & O’Reilly, 1998).

TENTATIVE CONCLUSIONS

In order to answer the question raised
in the title of this paper, we followed a strategy
suggested by Abrahamson (1996) to study
management fashion. He argued that the use
of managerial practices follow a certain fashion
and there is a connection between how
fashionable a managerial practice is (how
often it is used in organizations) and the
literature published on theoretical aspects
related to that particular practice. Abrahamson
(1996) explored the match between the extent
to which the quality circles as managerial
practices (see total quality management
practices) were used in organizations and the
number of papers published in the literature on
quality control (the print-media indicator).
Similar to Abrahamson (1996), in the present
study the ABl/Inform database was used to
check for scientific papers published on the
three above described theoretical perspectives
on organizational diversity.
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Legend: MP=managerial practices

Figure 2. Print-Media Indicators for Similarity and Interpersonal Attraction (ABI/Inform)

According to the arguments provided
by Thomas and Ely (1996), the managerial
practices inspired from the discrimination and
fairness paradigm had a peak in the 1990s and
they were closely associated with the large
antidiscrimination movement that grew in the
second half of the 1980s. Therefore, the
evolution of these managerial practices follows
a curve depicted in Figure 1 (a reversed semi
U shape). Figure 1 also depicts the number of
papers on stereotypes and discrimination
published between 1977 and 2005. The visual
inspection of the two curves depicted in Figure
1 support a certain degree of co-evolution
between the use of managerial practices
related to discrimination and the fairness
paradigm, and the number of scientific papers
published on topics related to stereotypes and
discrimination.

A similar strategy was used to explore
the match between the use of managerial
practices associated to the access and
legitimacy paradigm and the papers published
on similarity and interpersonal attraction, as
well as homophily.

It has been argued (Thomas & Ely,
1996) that in the highly competitive climate of
the 1980s and 1990s, organizations started to
grow increasingly diverse in order to have a
competitive advantage, and to gain legitimacy
and access to new market sectors. The shape
of this trend is depicted in Figure 2. However,
the match with the number of papers published
on similarity, interpersonal attraction and
homophily is rather difficult to support.
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Figure 3. Print-Media Indicators for Value in Diversity (ABl/Inform)

Figure 3 illustrates the co-evolution of
managerial practices inspired from the value in
diversity hypothesis and the number of papers
published in the cognitive resource diversity
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literature. Both curves depicted in Figure 3
show a steady increase throughout time. The
third diversity management paradigm shows
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therefore the closest co-evolution with the
scientific literature diversity.

In conclusion, there is reasonable
evidence for a co-evolution between diversity
management practices and the scientific
theories on diversity. However, the fit is not
absolute, suggesting that scientific theories are
only in part related to managerial practices.
This does not suggest that theoretical
developments drive in any way the managerial
practices. As mentioned by Abrahamson
(1996), the drivers of management fashion are
to be found in societal and psychological
factors rather than theoretical developments.
The managerial practices associated with the
discrimination and fairness and the value in
diversity paradigms seem to co-evolve in a
closer fit with the scientific theories of diversity.
However, it is more reasonable to assume that
these practices were driven rather by the large
antidiscrimination movement that marked most
western societies in the 1990s. The interest
paid by the scientific literature to issues related
to stereotypes and discrimination can be
understood as a consequence of the same
societal factors that drove the diversity
management practices. Also, the shape of the
curve representing the extent to which
managerial practices related to access and
legitimacy are used in modern organizations
only has a reduced fit with the histogram of the
published papers on  similarity and
interpersonal attraction. This paradigm was
driven by the increased competitive pressure
on organizations that expanded to different
market sectors. The same pressure to stay or
become competitive pushed organizations
toward the third managerial approach to
diversity. This perspective is however more
closely associated to the theoretical
developments in the literature on cognitive
resource diversity. It became nowadays
common wisdom that a diverse workforce is
not only inevitable but can (should) also be a
valuable asset for modern organizations. A
rather limited interest in diversity management
is to be encountered in developing countries.
Further on, we focus on the Romanian context
in order to provide a short illustration.

HOW DOES DIVERSITY MANAGEMENT
WORK IN THE ROMANIAN CONTEXT?

Probably the simplest answer to this
question is: it doesn’t really work ...yet! Such a
hasted answer will most probably not satisfy
the reader that managed to get to this point
and it is certainly not a scientifically

appropriate one. Most of modern Romanian
organizations are rather young and certainly
have limited experience in operating on a
global market, where diversity is an important
asset. Formed in a transition economy,
organizations have to face rapid economic,
legal and political changes and they have to
adapt to these external factors as well as
possible in order to survive. If diversity is a
competitive advantage in this particular context
as well, this remains an open question.
Although diversity in terms of minority groups
(e.g., ethnic minorities) is an issue that could
draw the attention of Romanian organization
scholars, to my knowledge no attention has
been paid to this issue so far. Consistent
research concerning gender diversity in
Romanian organizations is however available
(see for example CPE, 2006; Curseu & Boros,
2004).

In simulated personnel recruitment
tasks, Curseu and Boros (2004) showed that
women are still discriminated when applying
for managerial positions. These results are
fully supported by the data reported by a
survey conducted by CPE (2006). This survey
was conducted on 695 employees from 43
organizations and showed that 19.83% of the
men and 38.25% of the women believe that
when a woman makes an application for a
management position, she will be more
carefully assessed in comparison to a man. In
general, women reported higher difficulties in
choosing a flexible working schedule, and
64.23% of the respondents mentioned that
women have more difficulties compared to
men in their career development. Also, only
50% of the companies had explicit sanctions
concerning sexual harassment. However, 73%
of the managers reported that their company
uses formal rules against gender based
discrimination in hiring and promotion (CPE,
2006). When looking back at the way
employees perceive the situation, these seem
rather a set of rules and regulations rather than
actual managerial practices. To conclude,
although the first steps in diversity
management have been made in Romania,
(organizations implemented formal rules
against discrimination based on gender), there
is still a long way to go from the legitimacy and
discrimination approach to the value in
diversity philosophy.
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REPREZENTAREA INFORMATIILOR MEDIATIZATE: MODELE PROPUSE DE MASS-MEDIA VS.
MODELE PERSONALE

loana David'
Universitatea,Babeg-Bolyai, Cluj-Napoca

Abstract

The purpose of the present study is to analyze the way in which information transmitted through
mass media is being processed and the representations people make based on them. All this in
the context of a growing interest for the study of human behavior in a social context, for the study
of information processing by individuals and also by groups, and for the study of shared
representations and meanings. This article presents two studies, one on the simultaneous
processing of information, and one on multiple representations of the same piece of information.
The two studies comprised a sample of 138 participants that were asked to build conceptual maps
on different subjects of public interest. The conclusions reached represent an important starting
point for a further analysis of media transmitted information and the way it is being processed.

Key-words: information processing, mass media transmitted information, representations

INTRODUCERE

Capacitatea mintii umane de a se
adapta la nisgte realitati si de a construi realitati
a fost obiect de studiu pentru psihologie de la
inceputurile acestei gtiinte. Una dintre
Jrealitdtile contemporane” la care trebuie sa se
adapteze individul este mass-media. De fapt,
omul ,modern” trebuie sa construiasca niste
realitati ,personale” (semnificatii) pentru a se
putea adapta la aceasta realitate care este
reprezentatd de continuturile mediatice. Prin
intermediul mijloacelor de comunicare in masa
avem acces la o serie de mesaje (inclusiv cele
publicitare) care influenteaza perspectivele
asupra diverselor probleme pe care si le
formeaza fiecare individ. Cercetarile recente
din psihologia cognitiva (Hoshmand, 2005;
Echterhoff, Higgins & Groll, 2005; Hermans,
2004; McAdams, 2001) incep sa aduca (de
fapt sa readuca — Bruner, 1990) in discutie
problema semnificatiilor pe care le creeaza
oamenii Tn urma interactiunilor cu mediul n
care traiesc si in urma interactiunilor dintre ei.
Teoria procesarii informatiilor este
reconsiderata si dezvoltata in vederea
explicarii unor realitati sociale mai complexe,
nu doar a functionarii individuale. Astfel, sunt
tot mai multe cercetérile care privesc grupurile
ca sisteme de procesare de informatii (Hinsz,
Tindale & Vollrath, 1997; Nonaka & Nishiguchi,
2001), sisteme ce exista intr-un anumit context

' Adresa de corespondenta:
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si produc anumite semnificatii. Desigur, aceste
cercetari se centreaza pe grupurile formale, Tn
principal, care au ca scop rezolvarea de
probleme, luarea de decizii.

Tot de data recenta sunt si
preocuparile psihologiei legate de explicarea
comportamentului uman in context cultural
(Cohen, 2001; Choi & Nisbett, 1998; Hong et
al., 2003; Ji et al.,, 2000; Kanagawa et al.,
2001; Briley et al., 2000; Chiu et al., 2000;
Morris & Fu, 2001; Knoeles et al., 2001) si a
modului in care interactiunile sociale creeaza
si mentin o culturd, completand astfel, cu o
bazd de date experimentale, empirice,
explicatile aduse de-a lungul timpului de
teoriile antropologice — mai mult sau mai putin
generaliste si generalizatoare.

in aceste conditii, ale cresterii
interesului pentru studierea comportamentului
uman in context social, al mutarii accentului de
pe procesarea informatiei de catre individ pe
procesarea informatiei de catre grupuri i
construirea de semnificatii Tmpartasite, al
omniprezentei mijloacelor de comunicare in
masa in viata sociala si al continuturilor mass-
media Tn viata personala este un demers util si
necesar, cel al abordarii unei problematici
putin studiate in momentul de fata (cu toate
implicatile evidente 1n viata cotidiand),
problematica ce apartine domeniului
psihologiei mass-media si anume: modalitatea
de procesare a informatiilor mediatizate si de
formare a reprezentarilor ca urmare a acestor
procesari.
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STUDIUL 1

REPREZENTARI MEDIA — REPREZENTARI
PERSONALE, PROCESAREA SIMULTANA
A INFORMATIILOR

Prin mesajele transmise, mass-media
influenteaza formarea anumitor reprezentari.
Ceea ce ne intereseaza este modul in care
utilizdm aceste reprezentari, modul Tn care
mass-media influenteazad modelele personale
pe care le avem asupra realitatii. Vom urmari
asadar masura in care mass-media propune
modele, pe de o parte, si influenteaza
modelele mentale (reprezentarile) pe care le
detin indivizii, pe de alta. De aceea am luat n
considerare, in acest studiu, concepte (teme)
care sunt construite de presa (cel putin doua
dintre ele) si vrem sa vedem in ce masura sunt
ele asimilate de catre participanti. Ne
intereseaza, de asemenea, felul in care este
integrata informatia (o stire), cum poate
influenta ea reprezentarea pe care, la un
moment dat, o avem despre un anumit aspect
al realitatii.

Pentru a studia reprezentarile mentale,
o metodologie eficienta este reprezentata de
metoda hartilor conceptuale. Aceasta metoda
poate fi utilizatd cu succes si in studiile
realizate in domeniul psihologiei
consumatorului. De altfel, modalitatea de
utilizare a acestei metode, prezentata in acest
articol, poate fi aplicata, in aceasta forma, la
diverse continuturi provenite din mass-media,
inclusiv reclame.

Hartile conceptuale sunt instrumente
de organizare si reprezentare a cunostintelor
care includ concepte si relatiile dintre acestea
intr-o reprezentare ierarhica (Novak, 1993).
Hartile reprezintd un anumit tip de diagrama
mintala prin intermediul careia un set de
concepte pot fi reprezentate - usor si rapid -
intr-o ordonare logica. Ele constau intr-o
reprezentare grafica a conexiunilor realizate
intre diferite concepte 1n procesul de
intelegere a unui domeniu (asa cum este
realizat in mod natural de creierul uman)
(Gémez, Moreno, Pazos, Sierra-Alonso, 2000).
Hartile conceptuale creeaza un cadru “vizibil’
al cunostintelor, cadru care sprijind un
management  explicit  al cunostintelor,
reprezentarilor avute in vedere (Gordon,
2000). Novak, (1993) considera aceste harti ca
reprezentari vizuale active ale conceptelor
referitoare la un domeniu.

Astfel este foarte important contextul
in care sunt luate Tn considerare acele
cunosgtinte. Drept urmare este indicat sa se

construiasca o harta conceptuala avand in
vedere o anume fintrebare la care dorim sa
aflam raspunsul sau o anumitd situatie sau
eveniment pe care incercam sa-l intelegem
prin organizarea cunostintelor Tn forma unei
harti conceptuale. Aceasta metoda e utilizata
in diverse domenii (Trochim, 1993): servicii
sociale (Galvin, 1989; Mannes, 1989),
sanatate mentala (Cook, 1992; Kane, 1992;
Lassegard, 1993; Marquart, 1988; Marquart,
1992; Marquart et al.,, 1993; Penney, 1992;
Ryan si Pursley, 1992; Shern, 1992; Trochim,
1989; Trochim si Cook, 1992; Valentine,
1992), administrarea serviciilor de sanatate
(Gurowitz et al, 1988) si dezvoltarea teoriilor
(Linton, 1989).

Hartile conceptuale pot fi construite pe
doua cai: fie in mod structurat, fie in mod
nestructurat. Daca se opteaza sa se
construiasca o harta conceptuala folosindu-se
sarcinile nestructurate, atunci |i se da
participantilor (care urmeaza sa construiasca
harta) o tema generala, li se cere sa faca un
brainstorming de termeni si apoi sa i
organizeze intr-o harta conceptuala. Daca se
folosesc exercitiile structurate Tn construirea
hartilor, li se ofera participantilor o lista fixa de
termeni pe care trebuie sa ii organizeze intr-o
harta.

Ambele modalitdti au avantaje si
dezavantaje. Astfel, daca se foloseste metoda
nestructuratd de construire a hartilor
conceptuale, hartile astfel obtinute ofera o
viziune personald, idiosincratica asupra
domeniului, dar se pierde capacitatea de
concentrare asupra conceptelor tinta. De
asemenea, datorita faptului ca fiecare individ
are o hartd unica, comparatiile inter-subiecti
sunt mai dificil de realizat. Daca harta se
construieste printr-o metoda structurata,
aceasta va permite o analiza specifica si
realizarea unor comparatii inter-subiecti.
Dezavantajul este ca o astfel de harta este mai
putin utild Tn investigarea  dezvoltarii
conceptualizarii unui anumit domeniu pentru
un anumit subiect.

Asadar, cu toate neajunsurile pe care
le incumba, in vederea investigarii modului in
care sunt reprezentate anumite realitati vom
apela la metoda nestructurata de constructie a
hartilor.

Obiectivele studiului

1. Studierea modului in care sunt
asimilate informatiile si modelele
transmise de catre mass-media

2. Studierea modului n care
reprezentarile  sociale (culturale)

71



determinate de catre mass-media
influenteazd sistemul personal de
reprezentari al unui individ

METODA

Participanti

in aceastd cercetare au fost inclusi un
numar de 77 participanti (dintre care 51 femei)
cu varste cuprinse intre 18 si 58 ani (varsta
medie: 32 ani, abaterea standard: 11,55).
Participantii au fost alesi aleatoriu si si-au dat
acordul de a participa la studiu.

n ceea ce priveste studiile: unul dintre
ei era absolvent de scoala generala, 37 —
absolventi liceu, 2 — studii postliceale, 27 dintre
ei — absolventi de facultate, 9 — absolventi de
studii postuniversitare, iar unul nu a declarat
ce studii are. Legat de ocupatiile participantilor:
6 dintre acestia au facut parte din categoria
proprietari de firme sau manageri, 38 erau
specialisti in diverse companii sau functionari,
4 erau someri, 16 erau studenti iar 15 aveau
alte ocupatii (cadre didactice, artisti, agricultori,
etc.). 33 dintre participanti erau casatoriti, 2
divortati, 2 vaduvi, 40 — necasétoriti. in ceea ce
priveste numarul membrilor de familie acesta
variaza de la 1 la 6, cei mai multi facand parte
din familii cu 3 (20 dintre ei) sau 4 (24)
membri. Participantii proveneau: 32 din judetul
Salaj, 26 din judetul Cluj, 16 din judetul Bihor,
2 din judetul Mures si unul din judetul
Suceava.

Instrumente si materiale

Au fost utilizate protocoale pentru
raspunsul participantilor. Au mai fost utilizate si
doua stiri: una n legatura cu incalzirea globala
a Planetei si cealalta legata de defrisarile
excesive din Romaénia, stiri preluate din
jurnalele de stiri ale Televiziunii Romane (una
din data de 21.06.2006 si cealaltda din data de
23.06.2006) si modificate In sensul in care
participantii sa nu primeasca informatii legate
de data la care au fost difuzate stirile
respective sau mijlocul de comunicare exact
care a transmis stirea respectiva — participantii
au fost informati ca citesc stiri difuzate
,saptdmana trecutd” de ,agentiile nationale de
presa”. Nici un participant nu ascultase stirile
respective la televizor in momentul difuzarii lor,
deci nu le cunostea.

Procedura

S-a lucrat cu doua grupe de
participanti:
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1. Prima grupa (40 participanti) a primit
sarcina, in prima etapa, de a face harti
conceptuale pentru doua seturi de
concepte: primul set — ,coruptia Tn
Romania”, ,dezastrele naturale” si
Jinundatiile din Roméania” (agadar trei
harti) iar al doilea set. ,coruptia in
Romania (asa cum este prezentata de
mass-media)’, ,dezastrele naturale
(asa cum sunt prezentate de mass-
media)” si ,inundatiile din Romania
(asa cum sunt prezentate de mass-
media)’. In cea de-a doua etapa
participantii au avut de citit doud stiri.
In cea de-a treia etapd au avut de
recompletat cele doua seturi (de
refacut cele sase harti conceptuale, cu
posibilitatea de a pastra hartile
originare sau de a le modifica daca si
cum considera de cuviinta).

2. A doua grupa (37 participanti) a avut
ca sarcina in prima etapa de a face
trei harti conceptuale: ,coruptia in
Romania”, ,dezastrele naturale” si
Jinundatiile din Roméania” (agadar trei
harti). In a doua etapd, au primit
aceleasi doua stiri pentru a le citi, iar
in a ftreia etapa, au avut de
recompletat setul de harti (cu
posibilitatea de a le pastra sau reface
pe cele din prima etapa).

REZULTATE $I DISCUTII

Asa cum mentionam Tn introducerea
acestui studiu, ne intereseaza sa vedem modul
in care reprezentarile formate de mass-media
influenteaza sistemul personal de reprezentari
pe care il are un individ. Am utilizat cele doua
grupe in cercetarea noastra (cea de-a doua
grupa a avut de fapt aceeasi sarcina ca prima,
dupad cum se poate constata; cu exceptia
faptului ca prima grupa a primit explicit
instructiunea de a se gandi la ceea ce este
prezentat in mass-media pe aceste teme, iar a
doua grupa, nu) pentru a putea identifica in ce
masura modelele implicite (identificate la cea
de-a doua grupa) pe care le avem pe o
anumita tema sunt influentate de mass-media.

Avand in vedere faptul ca metodologia
folosita (schemele conceptuale) ne permite
identificarea punctelor de vedere proprii pe o
anumitd tema si avand in vedere scopul
cercetarii noastre, care a fost acela de a
depista mai degraba un mecanism de
functionare decat opinile pe o anumitd
problema, vom prezenta in cele ce urmeaza
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modul in care am aplicat aceasta metoda in
vederea atingerii scopului propus. Asa cum am
vazut, fiecare participant a avut de completat
harti pe trei teme (trei sau sase harti, in functie
de grupa; in prima, respectiv cea de-a treia
etapa). Aceste harti au fost comparate pentru
fiecare participant in parte in vederea depistarii
modificarilor operate asupra lor. Ne-a interesat
agsadar daca aceste harti au fost modificate
sau nu, In functie de instructiune — de
exemplu: ,coruptia in Roménia” vs. ,coruptia in

Romania (asa cum este prezentata de mass-
media)”) sau etapa (inainte de citirea celor
doua stiri sau dupa citirea celor doua stiri — in
ce fel informatile din cele doua stiri sunt
integrate in schemele participantilor).

Diferentele obtinute la comparatiile Tn
functie de instructiune sunt prezentate in
tabelul 1:

Tabelul 1
Diferente intre hartile ,cum vad eu problema x” vs. ,cum este prezentatd in mass-media problema x”
Prima etapa A treia etapa
1 * 2** 3*** 1 * 2** 3***
Chi-patrat 22,500 25,600 22,500 32,400 32,400 28,900
Grade de libertate 1 1 1 1 1 1
Prag de semnificatie .000 .000 .000 .000 .000 .000

*,coruptia Tn Romaénia” vs. ,coruptia in Roméania (asa cum este prezentatd de mass-media)”
** dezastrele naturale” vs. ,dezastrele naturale (asa cum sunt prezentate de mass-media)”
*** inundatiile din Romania” vs. ,inundatiile din Romania (asa cum sunt prezentate de mass-media)”

Dupa cum se poate observa, exista
modele diferite (p<.001) pe care le avem in
legatura cu aceeasi tema, atunci cand este
vorba despre ce credem noi despre ea si cum
consideram ca este ea reflectatd In mass-
media. Acest lucru in conditiile in care, oricum,
temele propuse in aceasta cercetare sunt
alese in asa fel incat informatiile participantilor
despre cel putin doua dintre ele sa fie preluate
exclusiv din presa (,dezastrele naturale” si
sinundatile din Romania” — niciunul dintre
participanti neavand domiciliul in vreo zona
supusa calamitatilor naturale si neavand niciun
fel de legatura directa cu aceste aspecte;
problema coruptiei fiind una despre care, mai
mult sau mai putin, fiecare participant are si
informatii nemijlocite preluate din propria
experientd). Cu toate acestea, indiferent de
tema, constatam ca avem modele diferite: ,ce
cred eu despre...” vs. ,cum prezinta presa
subiectul respectiv’ (cu toate ca si informatiile
pe care le am ,eu” despre tema respectiva
provin tot din presa, deci ar fi normal ,sa am”
un singur model mental in legatura cu un astfel
de subiect). Asadar, acelasi sistem cognitiv
detine, in acelasi timp, mai multe modele
mentale referitoare la o anumita tema, aspect
asupra caruia vom reveni in partea de
concluzii.

Ceea ce se poate constata, la o
analizd a continutului acestor modele, este
faptul ca Tn timp ce la tema ,coruptia in
Romania” apar idei precum:

e _este determinata de nivelul socio-
economic scazut”,
o ,face parte din stilul de viata al

romanilor”,

,afecteaza toate nivelurile societatii”,
e incercari de combatere doar
suprafata”,
,0 boala a societatii romanesti”,
Lprimar — portar — femeie de serviciu —
eu’,
~mpiedica progresul Romaniei”,
Lface parte din mentalitatea romanilor”,
,Cei cu bani au de toate”,
~cazurile mari sunt musamalizate daca
nu sunt descoperite de media”,

la

e ,majoritatea oamenilor corupti sunt
politicienii”,

e ,piedica in actiunile de integrare in
U.E.” etc..

La tema ,coruptia in Romaénia (asa
cum este prezentatd de mass-media)” apar

idei precum:
e ,mass-media face spectacol din unele
cazuri’,

o reforma justitiei impotriva coruptiei”,

e persoane corupte cu functii
importante”,

e prafin ochi”,

e ,mass-media nu e autonoma, nu are
putere financiara — deci nu are destula
putere — asadar nu poate dezvalui
orice”, ~-matusa Tamara”,
,bacalaureat”, ,nevoia de senzational”,
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o teama de politic”,
e ,vorbarie goalad”, etc.

Modelele personale (,coruptia”) pe
care si le construiesc participantii in legatura
cu aceastd tema sunt, intr-o mare masura,
rezultatul a ceea ce le este prezentat prin
intermediul mijloacelor de comunicare in
masa. Insd, nainte de a ajunge la aceste
modele personale, sunt construite nigte
modele ,intermediare” referitoare la ce inteleg
ei din ce le este prezentat prin mijloacele de
comunicare in masa (,coruptia Tn mass-
media”). Asadar atunci cand spunem ca un
sistem cognitiv poate sa detind mai multe
modele referitoare la o tema, nu ne referim
neaparat ca aceste modele se afla la acelasi
nivel de procesare al informatiei. Un model
poate servi ca input pentru o procesare mai
adanca si pentru construirea altui model pe
aceeasi tema. Acesta ar fi unul din motivele
pentru care un sistem cognitiv detine mai
multe modele si mai multe reprezentari legate
de o anumita problema, in acelasi timp.
Procesarea informatiei (in special cand este
vorba de o realitate atat de complexa cum este
cea mediatica, deci cand vorbim de informatii
sociale, cu caracter contextual, dupa cum am
mai mentionat) se realizeaza intr-o maniera
mai complexa decéat simpla preluare a unui
input si transformarea sa intr-un output, intr-o

reprezentare. Discutam de mai multe
reprezentari legate de aceeasi problema, care
coexista in acelasi timp, in acelasi sistem de
procesare a informatiei; reprezentari care se
influenteaza reciproc si influenteaza restul de
reprezentari existente in sau produse de
sistemul respectiv.

Revenind la cercetarea de fatd, mai
trebuie sd4 mentionam ca  analizédnd
continuturile hartilor, nu se constata diferente
in ceea ce priveste tipul conceptelor prezente
in hartile participantilor din prima si a doua
grupa. Astfel, nu sunt prezente deloc referiri la
mass-media si influenta, importanta sau
impactul ei in construirea unei imagini publice
pe temele luate Tn studiu la participantii din cea
de-a doua grupa (care, asa cum am mentionat
in subcapitolul referitor la procedura de lucru,
nu au primit decat instructiuni de a construi
harti referitoare la ,coruptia din Romaénia”,
,dezastrele naturale” sau inundatile din
Romaénia”). Informatiile prezente in hartile lor
sunt de aceeasi factura ca cele prezente in
hartile de acelasi fel ale primei grupe.

Un alt aspect urmarit a fost acela al
modului in care este integrata informatia dintr-
o stire in modelul pe care il are un subiect pe o
anumita tema. Ne-a interesat asadar, daca se
schimba sau nu acest model, In urma citirii
unor stiri pe teme conexe. Rezultatele sunt
prezentate in tabelele urmatoare:

Tabelul 2
Frecvente observate referitoare la schimbarea hartilor in a treia etapa fata de prima
1* 2 3 4 5 6
La fel 58 46 51 36 30 31
Modificat 19 31 26 4 10 9
Total 77 77 77 40 40 40

*1. ,coruptia Th Roménia”

2. ,dezastrele naturale”

3. ,inundatiile din Roménia”

4. ,coruptia in Romania (asa cum este prezentatd de mass-media)”

5. ,dezastrele naturale (asa cum sunt prezentate de mass-media)”

6. ,inundatiile din Romania (asa cum sunt prezentate de mass-media)”

Tabelul 3

Diferentele intre prima si a treia etapa in hartile construite

1* 2 3 4 5 6

Chi-patrat 19,753 2,922 8,117 25,600 10,000 12,100
Grade de libertate 1 1 1 1 1 1
Prag de semnificatie .000 .087 .004 .000 .002 .001

*1. ,coruptia Th Roménia”
. ,dezastrele naturale”
. inundatiile din Romania”

OO WN
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Dupa cum putem constata nu exista
modificari ntre hartile construite Tnainte si
dupa citirea celor doua stiri (tabelul 3),
dimpotriva (cu exceptia hartii pentru ,dezastre
naturale”) este semnificativ (la p<.01) faptul ca
aceste harti propuse de participanti raman
nemodificate, dupa citirea stirilor. Astfel, cu
toate ca ne-am astepta ca niste informatii
referitoare la o anumitd problema sa fie
integrate in schema pe care o are un individ
despre problema respectiva, rezultatele
cercetarii noastre nu ne confirma aceasta
ipoteza. Acest fapt se poate explica prin aceea
ca aceste stiri oferite nu aduceau neaparat
informatii noi, ci confirmau informatiile deja
existente pe aceste teme (majoritatea hartilor
din prima etapa, construite de participanti
inainte ca acestia sa primeasca stirile despre
noile cazuri de inundatii datorate defrigarilor
abuzive sau efectele incalziri globale
cuprindeau deja referiri la aceste aspecte;
asadar nu au mai fost modificate). Trebuie
mentionat faptul ca in acele harti (la acei
participanti) in care nu apareau referiri la
incalzirea globala ca si cauza a calamitatilor
naturale in prima etapa, am regasit aceste
referiri in cea de-a treia etapa a cercetarii; insa
asa cum spuneam, existau deja astfel de
referiri in majoritatea protocoalelor
participantilor din prima etapa, asadar nu au
mai fost modificari Tn hartile din cea de-a treia
etapa. O altd explicatie pentru aceasta
imposibilitate de a depista mecanismele de
modificare a unei reprezentari este aceea ca
hartile construite de participanti cuprindeau
concepte mai generale legate de tema, iar
reprezentarile sunt niste constructii mentale
mai complexe, care se structureaza in timp; in
vreme ce stirile, prin natura lor, sunt continuturi
foarte concrete si este nevoie de multe stiri pe
0 anumita tema pentru a forma anumite
reprezentari (asadar doua stiri nu vor schimba,
neaparat, o reprezentare). De asemenea, asa
cum mentionam, hartile conceptuale sunt niste
.imagini” idiosincratice, ele surprind punctele
de vedere personale pe care le au indivizii in
diverse domenii, asadar este dificil de gasit o
sarcina experimentala general valabila prin
care sa descoperim modalitatea de formare si
transformare a unei reprezentari personale pe
0 anumita tema. Dar cum ne intereseaza mai
degraba mecanismele de formare i
functionare a reprezentarilor decéat continutul
lor particular (si aici am demonstrat existenta
mai multor modele paralele, in acelasi sistem
de procesare al informatiei), consideram
rezultatele obtinute si prezentate mai sus
relevante pentru atingerea obiectivului propus.

CONCLuUzIl

Aceasta cercetare ne-a demonstrat ca
o informatie transmisa de mass-media este
asimilatd Tn mai multe modele mentale, in mai
multe scheme nu doar intr-una singura. Aceste
modele nu se afla neaparat la acelasi nivel de
procesare in cadrul unui sistem cognitiv. Asa
cum afirmam, un model poate servi ca input
pentru o procesare mai adanca si pentru
construirea altui model pe aceeasi tema.

De asemenea, am vazut ca aceste
informatii mediatizate influenteazd modelele
personale pe care ni le construim in legatura
cu anumite aspecte ale realitatii, nu doar
modelele ,formale”, despre anumite probleme,
pe care ni le formam.

In vederea aprofundarii intelegerii
problemei reprezentarilor multiple pe care le
avem pe O anumita tema, am propus Si
cercetarea urmatoare. Aceasta pentru a
verifica daca exista o influentd media si in
construirea de ,probleme” si propunerea de
Lieme” pentru reprezentari personale indivizilor
(daca mass-media poate sa creeze
reprezentari, nu doar sa le completeze pe cele
pe care le detine fiecare individ; sa& propuna
L{eme existentiale” individului, in afara celor cu
care se confrunta el direct, Tn viata de zi cu zi).

STUDIUL 2

REPREZENTARI MULTIPLE ALE
ACELEIASI INFORMATII

Asa cum am demonstrat deja, exista
mai multe modele, reprezentari mentale pe
care le avem in legatura cu acelasi aspect al
realitati. O anumita informatie poate fi si este
interpretata din diverse puncte de vedere in
acelasi timp, activarea unei anumite
interpretari sau a alteia depinzand de context.
Informatiile mediatizate sunt niste informatii
care duc la formarea unor reprezentari ce sunt
determinate de contexte culturale particulare.
Aceste reprezentari sunt complexe, asa cum
am vazut, creandu-se practic nu doar o
singura retea de conexiuni pentru un concept
ci chiar mai multe retele de conexiuni, care pot
fi chiar opuse. Pentru a rafina concluziile
obtinute in cercetarile de péana acum,
propunem cercetarea de fata care se refera la
un subiect creat in exclusivitate de mass-
media (,marea coruptie in Romania”). Ne
intereseaza sa vedem daca si pentru subiecte
care nu se refera la viata cotidiana, la
experientele de viata reale, nemijlocite cu care
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se confruntd indivizii se creeaza astfel de
reprezentari multiple si masura in care un
»Subiect de presa” poate fi o realitate si poate
deveni o tema pentru reprezentarile detinute
de sistemele cognitive individuale. In acest
sens vom apela din nou la metoda hartilor

conceptuale (descrisa in studiul anterior).

Obiectivul studiului

Studierea felului in care existenta unor
modele jurnalistice diferite, pe aceeasi tema,
influenteazd modelele personale si determina
asimilarea lor la aceste modele personale

METODA

Participanti

in aceastd cercetare au fost inclusi un
numar de 61 participanti, dintre care 40 femei;
cu véarste cuprinse intre 18-60 de ani (varsta
medie: 29 ani; abaterea standard: 12). Ei au
fost selectati aleatoriu, exprimandu-si acordul
de a participa la studiu.

in ceea ce priveste studiile: 29 erau
absolventi liceu, 3 aveau studii postliceale, 9
dintre ei — absolventi de facultate, 4 -
absolventi de studii postuniversitare, iar 6 nu
au declarat ce studii au. Legat de ocupatiile
participantilor: 10 dintre acestia au facut parte
din categoria proprietari de firme sau
manageri, 18 erau specialisti in diverse
companii sau functionari, 4 erau someri, 13
erau studenti iar 18 aveau alte ocupatii (cadre
didactice, artisti, agricultori, etc.). 25 dintre
participanti erau casatoriti, unul — divortat, 31 —
necasatoriti iar 5 nu au declarat starea civila.
In ceea ce priveste numarul membrilor de
familie acesta variaza de la 1 la 9, cei mai
multi facand parte din familii cu 2 (11 dintre ei)
sau 4 (16) membri. Participantii erau din Cluj
Napoca, cu exceptia a doi dintre ei: unul din
Medias si unul din Bistrita.

Instrumente si materiale
Au fost utilizate protocoale pentru
raspunsul participantilor.

Procedura
Participantii au avut de construit trei
harti conceptuale pe temele:
1. ,marea coruptie din Roméania Th mass-
media”
2. ,marea coruptie din Roméania asa cum
este perceputa de societatea romaneasca”
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3. ,marea coruptie din Roméania asa cum
este perceputa de Uniunea Europeana”

Cerintele pentru cele trei situatii au
fost:

1. Care considerati ca este imaginea
promovata de mass-media din Romania in
legatura cu problema marii coruptii in
Roménia? (va rugam sa treceti cele mai
importante 10 aspecte)

2. Care considerati ca este imaginea legata
de marea coruptie din Romania, aga cum
este perceputd ea de societatea
roméaneasca? (tot asa, va rugam sa treceti
cele mai importante 10 aspecte)

3. Care considerati ca este imaginea legata
de marea coruptie din Romania, asa cum
este perceputa ea de Uniunea
Europeana? (va rugam sa treceti cele mai
importante 10 aspecte)

Participantilor li s-a solicitat sa treaca
cate zece aspecte la fiecare harta dar acest
numar nu a fost strict, ei avand posibilitatea sa
se opreasca la mai putine concepte dacd
considerau ca nu mai au ce scrie sau sa
depaseasca acest numar, daca doreau.

REZULTATE $I DISCUTII

In  urma analizei protocoalelor
participantilor au rezultat un numar de peste
1000 de ,concepte” legate de subiectul ,marea
coruptie”. Numarul total de concepte activate
de subiectul ,marea coruptie din Roménia in
mass-media” a fost de 450, pentru cea de-a
doua harta 430, iar pentru felul in care vede
Uniunea Europeana subiectul marii coruptii din
Romania s-au elaborat 380 concepte. Desigur
ca o parte dintre aceste concepte s-au regasit
in toate cele trei harti (de exemplu: ,coruptia la
nivelul clasei politice”). Cu toate acestea foarte
putine dintre ele au fost mentionate de mai
mult de cinci persoane pentru o ,tema”, un tip
de harta.

Mentionam ca frecventa de aparitie a
conceptelor a fost numarata de catre doi
evaluatori, in mod independent unul de
celalalt, identificandu-se toate conceptele care
au fost mentionate de cel putin doi participanti.

Prezentam in continuare acele
aspecte care au fost mentionate de cel putin o
patrime din persoanele participante la acest
studiu.
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Tabelul 4

Frecventele (cele mai mari) observate pentru ,conceptele” din prima harta

mass-media ofera
prea putine informatii
despre coruptie,
prezinta incomplet

mass-media musamalizeaza
cazuri, prezinta fals cazurile,
e partinitoare, e corupta,
primeaza interesele

mass-media
prezinta domeniile

in care exista
coruptie, demasca

coruptia - subiect
pentru stirile de
scandal, de senzatie,

fenomenul patronilor de presa pentru rating coruptia
prezenta 20 40 23 29
absenta 41 21 38 32
Total 61 61 61 61
Tabelul 5
Diferente in prezenta ,categoriilor” primei harti
mass-media ofera mass-media
prea putine musamalizeaza cazuri, mass-media

informatii despre
coruptie, prezinta

prezinta fals cazurile, e
partinitoare, e corupta,

coruptia - subiect
pentru stirile de

prezinta domeniile
in care exista

incomplet primeaza interesele scandal, de senzatie, coruptie, demasca
fenomenul patronilor de presa pentru rating coruptia
Chi-pétrat 7,230 5,918 3,689 ,148
Pragde 007 015 055 701
semnificatie
Tabelul 6
Frecventele (cele mai mari) observate pentru ,conceptele” din cea de-a doua harta
Coruptia este oamenii de rand nu pot diferente intre
banul face omniprezenta, in toate face nimic pentru a clasele/paturile
legea, trebuie | domeniile societatii, la | schimba situatia, “exista dificil de sociale din cauza
sa dai mita toate nivelurile si nu avem ce face” inlaturat coruptiei
prezenta 31 24 22 19 19
absenta 30 37 39 42 42
Total 61 61 61 61 61
Tabelul 7
Diferente in prezenta ,categoriilor” in cea de-a doua harta
coruptia este oamenii de rand
omniprezenta, in | nu pot face nimic diferente intre
banul face toate domeniile | pentru a schimba clasele/paturile
legea, trebuie | societatii, la toate | situatia, “exista si sociale din cauza
sa dai mita nivelurile nu avem ce face” | dificil de inlaturat coruptiei
Chi-pétrat ,016 2,770 4,738 8,672 8,672
Pragde 898 096 030 003 003
semnificatie
Tabelul 8

Frecventele (cele mai mari) observate pentru ,conceptele” din cea de-a treia harta

coruptia - o problema a imagine negativa a Romaniei din | coruptia ameninta integrarea in
Romaniei cauza coruptiei
prezenta 19 15 22
absenta 42 46 39
Total 61 61 61
Tabelul 9
Diferente in prezenta ,categoriilor’ in cea de-a treia harta
coruptia - o problema a imagine negativa a Romaniei din coruptia ameninta
Romaniei cauza coruptiei integrarea in UE
Chi-pétrat 8,672 15,754 4,738
Pragde 003 000 030
semnificatie
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Asadar se poate observa ca nici un
aspect (cu o singura exceptie, la prima harta,
faptul ca presa e corupta si partinitoare, p<.05)
nu este mentionat de catre majoritatea
participantilor, ceea ce scoate Tn evidenta
caracterul personal, idiosincratic al
reprezentarilor pe care le au indivizii legate de
un astfel de subiect. Cu toate acestea se pot
identifica anumite aspecte (putine la numar,
dupa cum se poate constata) pe care le
mentioneazd cel putin o patrime din
participantii chestionati, aspecte care probabil
sunt mai ,evidente”, mai accentuate, Tin
contextul cultural romanesc.

Ceea ce se poate constata este faptul
ca aceste concepte, cel mai frecvent
mentionate de participanti, sunt diferite pentru
cele trei harti. Asadar, alte concepte sunt
mentionate cand participantii trebuie sa
prezinte ,marea coruptie” din punct de vedere
al imaginii ei in mass-media; altceva este
mentionat cand trebuie sa caracterizeze
acelasi fenomen, dar din punct de vedere al
modului in care este perceput de societatea
romaneasca (imagine care, de altfel, tot de
mass-media a fost construita in mare parte,
individul neputand verifica direct ,cum vede
societatea roméaneasca fenomenul coruptiei”)
si 0 imagine diferita este prezentata atunci
cand este vorba de a reliefa fenomenul din
punct de vedere al perceptiei Uniunii Europene
(si aceasta fiind, de altfel, tot o constructie
mediatica; si aici individul neavand informatii
directe despre ,cum vede Uniunea Europeana
marea coruptie din Roméania” — o parte dintre
ei chiar mentionand in hartile lor acest aspect:
,avem informatii doar din mass-media despre
parerea UE)”. Si cu toate acestea, cu toate c3,
practic toate cele trei imagini pe care le avem
asupra unui fenomen precum ,marea coruptie
in Roménia” sunt constructi  mediatice,
acestea nu sunt identice si nu vorbim de o
singura imagine atunci cand vorbim de un
singur individ care are aceasta imagine (mai
corect aceste imagini). Ba mai mult, apar
concepte specifice atunci cand se vorbeste de
o anumita perspectiva (mass-media,
societatea romaneasca, UE), concepte care nu
se reintdlnesc si in celelalte doua harti
propuse de fiecare subiect. Asadar, atunci
cand, de exemplu, societatea romaneasca ,se
gandeste” la coruptie (harta doi) i se pare ca
oricum ,banul face legea” si ,daca vrei sa
traiesti bine trebuie sa dai mita”, dar atunci
cand e vorba de UE (harta trei din cercetarea
noastra) apare ideea conform careia ,coruptia
strica imaginea Romaniei” si ,trebuie rezolvata
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problema coruptiei”, acelagi subiect avand
toate aceste  concepte integrate  n
reprezentarea sa referitoare la fenomenul
Lmarii coruptii”.

CONCLuzII

Asadar, rezultatele acestei cercetari
demonstreaza faptul cd o anumita problema
propusa de mass-media, poate deveni una
foarte reala pentru indivizi, in legatura cu care
sa proceseze o serie de informatii si sa-si
formeze diverse reprezentari, cu toate ca ii
afecteazd mai mult sau mai putin in
experientelor lor cotidiene. De asemenea, am
confirmat si teza noastra conform careia putem
sa detinem mai multe reprezentari, in acelagi
timp, Tn legatura cu o singura tema, iata, chiar
si atunci cand aceasta tema nu este legata in
mod nemijlocit de viata noastra si de
preocuparile noastre cotidiene.

Desigur, se pune intrebarea la ce
folosesc aceste ,reprezentari multiple” legate
de un subiect, de o tema, de un concept.
Pentru ce un sistem cognitiv ar irosi energie
incercand sa-si formeze astfel de reprezentari
multiple daca nu ar avea la ce sa le utilizeze?
Raspunsul la aceste intrebari este acela ca de
fapt sistemul cognitiv uman foloseste aceste
reprezentari pentru a se adapta la un mediu
cultural complex, la niste interactiuni sociale
diverse, in care nu este suficient un singur tip
de reprezentare legata de un concept ci mai
degraba e nevoie de reprezentari multiple si
flexibile care sa ajute la explicarea realitatii si
la rezolvarea eficienta de probleme de catre
individ. Un individ cu o singura reprezentare pe
0 anumitd problema (de natura sociala,
relationald, de interactiune inter-umana) nu ar
putea face fatd complexitatii mediului social Tn
care traieste. Aceste reprezentari multiple pe
care le detine 1l ajutd sa fsi explice situatiile
sociale complexe, schimbarile de situatie,
elementele noi care apar in astfel de situatii.
Daca un sistem cognitiv (individ sau grup) ar
avea o singura reprezentare (legata de o
tema) pe care sa trebuiasca sa o modifice de
fiecare datad cand apare o noud situatie sau o
noua informatie ar consuma mult mai multa
energie; n  vreme ce existenta unor
reprezentari variate pe o anumita problema
permite adaptarea flexibila si ofera resurse
multiple pentru interactiunile sociale.
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DIRECTII ULTERIOARE DE
CERCETARE

Consideram rezultatele celor doua
studii prezentate in acest articol ca sustinand
ideea conform careia mass-media, prin diverse
continuturi pe care le propune publicului, poate
determina construirea unor reprezentari pe
teme care nu au legaturd cu viata traita de
indivizi, deci pe teme propuse in exclusivitate
de mass-media. Aceste concluzii pot fi
verificate si in legatura cu alte tipuri de
continuturi propuse de mass-media (cum ar fi
continuturile publicitare, de exemplu). De
asemenea, mentiondm c& metoda hartilor
conceptuale, utilizata in studiile de fata pentru
identificarea reprezentarilor formate ca urmare
a procesarii informatiilor mediatizate poate fi
folosita, de asemenea, si in vederea
identificarii reprezentarilor din alte domenii si
pe alte genuri de probleme (de exemplu cele
legate de mediul organizational).
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ANALIZA MUNCII: APLICATII iN DOMENIUL MILITAR

Dorina I. Coldea
SNSPA Bucuresti

Abstract

Perhaps no other institution has been inextricably linked with the development of psychology as
the military, and especially the U.S. military services. These services were in the forefront of the
development of systematic task, job and occupational information and in the use of such
information in selection, classification, placement, training and performance appraisal. This article
tries to make some evaluations of the military occupational analysis and job analysis
methodologies, focused on the American developments.

Key-words: methodologies in job analysis, military services

DEBUTUL ANALIZEI MUNCII iN
DOMENIUL MILITAR

Din punct de vedere istoric, analiza
muncii este un domeniu al psihologiei
industrial - organizationale, legat direct de
cercetarile derulate Tn domeniul militar. De
remarcat, in acest sens, este contributia
meritorie a serviciilor militare americane in
dezvoltarea si aplicarea catorva dintre
metodele consacrate de analiza a muncii,
precum inventarele de sarcini (sistemul
CODAP), tehnica incidentelor critice, scalele
cerintelor aptitudinale, materializate Tn prezent
in Chestionarul de Analiza a Muncii al lui
Fleishman (FJAS), Chestionarul de Analiza a
Posturilor (PAQ) etc.

Dezvoltate pentru a putea raspunde
nevoilor de planificare si gestionare eficienta a
resurselor umane, acestea au urmarit, n
special, examinarea structurii sistemului de
repartizare a personalului militar si validarea
programului de initiere intr-o anumita
specialitate militara.

1. Primul razboi mondial si perioada
interbelica

La fel ca si debutul practicilor de
selectie  stiintificda a  personalului  cu
aplicabilitate in sistemul militar si debutul
practicilor gtiintifice de analiza a muncii sunt
legate de primul razboi mondial.

Cativa dintre psihologii care s-au
ocupat de Tmbunatatirea testarii psihologice si
a repartizarii pe specialitdti militare a
personalului din Armata SUA (proiect care s-a
materializat in renumitele teste Army Alpha si
Army Beta utilizate pentru selectia si

repartizarea pe categorii de arma a recrutilor),
printre care s-a numarat si Walter Dill Scott, au
recomandat utilizarea unui sistem integrat in
care cerintele si descrierile posturilor militare
sa fie combinate cu cele ale posturilor civile,
initiativa care poate fi interpretata, ca o
incercare embrionara de dezvoltare a unei
relatii optime fintre oameni si posturile de
munca in vederea maximizarii performantei
individuale si a celei organizationale si oferirii
unui parcurs sistematic in cariera (Mitchell,
1988).

Dupa terminarea razboiului, Scott si-a
infiintat  propria  companie, introducand
procedurile de analiza a muncii si Tn domeniul
civil, mai precis in cel de afaceri.

La inceputul anilor '30, Consiliul pentru
Cercetare in S$tiintele Sociale si Consiliul
National de Cercetare din SUA au manifestat
interes pentru analiza muncii realizata in
scopul repartizarii personalului, ceea ce a dus
la dezvoltarea, in 1934, a Programului de
Analiza Ocupationala / Profesionala
(Occupational Analysis Program - OAP) al
Serviciului de Angajare a Fortei de Munca al
SUA (U.S. Employment Service - USES).
Printre psihologii, care ulterior au dezvoltat
cateva metode binecunoscute de analizd a
muncii si care si-au inceput activitatea de
pionierat in cadrul acestui program, se numara
E.J. McCormick, E.S. Primoff si S. Fine (Gael,
1988).

2. Cel de-al doilea razboi mondial si
perioada postbelica

In timpul celui de-al doilea razboi

mondial, psihologii au fost folositi, in special,
pentru imbunatatirea selectiei si repartizarii
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personalului militar $i mai putin pentru analiza
muncii, situatie care s-a schimbat odatd cu
incetarea acestuia.

Astfel, Tn 1946, C.L. Shartle,
coordonatorul  Programului de  Analiza
Ocupationalda péana la inceperea celui de-al
doilea razboi mondial, a solicitat crearea unui
centru national pentru analiza muncii,
considerdnd c¢&, pentru obtinerea unor
informatii corespunzatoare despre posturile de
munca si pentru optimizarea utilizarii acestora,
era necesara o abordare integrata, sistemica
(Mitchell & Driskill, 1996).

In 1949, Departamentul Apararii al
SUA a solicitat initierea unui studiu al carui
obiectiv era determinarea celor mai potrivite
metodologii si tehnici de analiza a muncii si de
evaluare a posturilor de munca pentru
domeniul militar, astfel incat posturile din
cadrul Fortelor Terestre, Fortelor Aeriene gi
Fortelor Navale sa se poatd raporta la o
structura unica.

Anii '50 aduc in atentia specialistilor
metoda inventarelor de sarcini si tehnica
incidentelor critice. La sfarsitul anului 1957,
comanda Fortelor Aeriene ale SUA a ordonat
realizarea unui proiect de cercetare in cadrul
Laboratorului de Cercetare a Personalului
(devenit astazi Directoratul pentru Resurse
Umane al Laboratorului Armstrong), care s-a
finalizat dupa 10 ani, odata cu implementarea
unui program operational de analizé a muncii
pentru posturile existente in cadrul Fortelor
Aeriene ale SUA. Acest program a inclus
forma initiald a programului CODAP
(Programul Comprehensiv de Analiza a
Datelor Ocupationale), un pachet de programe
computerizate folosit pentru procesarea,
interpretarea si prezentarea unor seturi si
subseturi mari de date ocupationale.
Implementarea sistemului CODAP in cadrul
fortelor armate a presupus fnsa multi ani de
cercetare (Mitchell, 1988).

in 1967, E.J. McCormick aprecia
activitatea de pionierat a acestui laborator ca
fiind remarcabild, prin faptul ca a dezvoltat si
utilizat inventarele de sarcini, continand liste
de sarcini specifice unui anumit domeniu
profesional, ca mijloc de a culege informatii
despre posturile de munca chiar de la
ocupantii acestora. Aceasta tehnica, Tn
combinatie cu anumite proceduri statistice (pe
care tot ei le-au dezvoltat), a facut posibila
descrierea posturilor si exprimarea relatiei
dintre ele in termeni cantitativi (Mitchell &
Driskill, 1996).
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Analiza muncii orientata pe sarcini
aplicata in cadrul fortelor militare americane si
a celor aliate (canadieni si australieni) isi are
originea Tn abordarea lui Flanagan. Analiza
ocupationala in domeniul militar se bazeaza tot
pe un model linear, cumulativ, Tn care
performanta generald Tn munca este
consideratd suma performantelor la anumite
sarcini. Atat modelul lui Flanagan, cat si
abordarea bazata pe sarcini folosita de
serviciile militare americane nu au un caracter
general, ele sunt orientate pe ocupatii,
deoarece fiecare specialitate, sau ocupatie,
prezintda un set particular de sarcini, sau
activitati de munca.

METODE DE ANALIZA A MUNCII
ORIENTATE PE POSTUL DE MUNCA

Metodele orientate pe sarcini s-au
dovedit deosebit de utile pentru organizatiile
militare. Pe baza informatiilor obtinute de
acestea s-au putut identifica sarcinile realizate
de cei mai multi ocupanti ai posturilor
incadrate intr-o anumita specialitate militara.
Astfel de sarcini comune au prezentat interes
indeosebi din perspectiva programelor de
initiere si de formare a deprinderilor de baza.
In ceea ce priveste sarcinile realizate doar de
un segment din populatia ce acopera o
anumita specialitate militara, acestea au fost si
sunt pregatite Tn cadrul unor cursuri
specializate sau la locul de munca.

Intre metodele de analizd a mungii
orientate pe postul de munca cu un nivel
ridicat de aplicabilitate n sistemele militare
sunt: inventarele de sarcini, tehnica
incidentelor critice si analiza functionala a
muncii.

1. Inventarele de sarcini

Prima utilizare a inventarelor de sarcini
este semnalata la inceputul secolului, insa o
aplicare pe scara mare se va realiza abia in
anii '50. Forma inventarului de sarcini cel mai
des folosit astazi este atribuita Fortelor Aeriene
ale SUA interesate sa dezvolte metode de
analiza care sa ofere descrieri cantitative ale
muncii, sa poata fi aplicate direct ocupantilor
postului, atat pe esantioane mici, cat si mari, si
sa ofere posibilitatea de procesare electronica
a datelor. Pentru aceasta, Fortele Aeriene
Americane au dezvoltat si implementat intre
anii '50 si '60 Programul CODAP.

Analiza muncii orientata pe sarcini si-a
castigat, Tncetul cu incetul, popularitatea in



Psihologie militara

cadrul serviciilor militare ale SUA si ale aliatilor
sai (Mitchell, 1988). Aplicabilitatea ei s-a
extins, insa, si la domeniul civil, vizadnd lumea
academica, organizatiile guvernamentale, cele
industriale si de afaceri.

La finceputul anilor '90 programul
computerizat al sistemului CODAP a fost
actualizat si standardizat pentru toate serviciile
militare ale SUA. CODAP se poate
interconecta cu alte sisteme software; fisierele
CODAP pot fi extrase si transferate in
programe statistice generale de genul SPSS si
SAS. Pe langa sarcini pot fi si sunt procesate
in sistemul CODAP si alte tipuri de date (de
ex. incidente critice, deprinderi si cunostinte
etc.) (Mitchell & Driskill, 1996).

2. Metoda incidentelor critice

In timpul celui de-al doilea r&zboi
mondial, in cadrul Programului de Psihologie
al Aviatiei, realizat de Fortele Aeriene ale SUA
a fost dezvoltata si folosita tehnica analizei
erorilor, care a permis ulterior, Iui J.C.
Flanagan sa formuleze si sa dezvolte una din
cele mai eficiente metode de analizéd a muncii:
metoda incidentelor critice, des folosita in
construirea metodelor de evaluare
profesionald, fiind chiar favorizata fata de alte
metode.

Institutul de Cercetari al Armatei SUA
pentru S$tiinte Sociale si Comportamentale
(ARI) a realizat pe parcursul a 12 ani (1982 -
1994) un program de evaluare si dezvoltare a
procedurilor de selectie si repartizare pe post a
personalului militar american. Tn  cadrul
Proiectului A pentru identificarea dimensiunilor
importante ale performantei in munca s-a
recurs, printre alte, la tehnica incidentelor
critice pentru toate specialitatile militare aflate
in studiu.

3. Metoda DOT (Dictionary of
Occupational Titles)

In anii '30, in SUA existau numeroase
agentii federale de angajare a fortei de munca,
a caror misiune era de a gasi "omul potrivit
pentru locul potrivit". Ceea ce se reprosa
acestor agentii era Tnsa lipsa unui limbaj
comun Tn procesarea informatiilor de interes,
aspect care a generat numeroase problemele
de comunicare intre acestea si a incetinit
procesul de creare a unui sistem national de
repartizare a fortei de munca. La sfarsitul
anului 1939, pornind de Ila analiza si

descrierea a 54.000 de posturi, a fost conceput
un sistem unic de clasificare a posturilor de
munca cunoscut publicului sub denumirea
"Dictionary of Occupational Titles" (DOT)
(Brannick & Levine, 2002).

DOT este folosit, in prezent, in SUA, la
nivel guvernamental, in scop de selectie, dar si
pentru programele de orientare si pregatire
profesionala.

Ceea ce se reproseaza metodei DOT
este dificultatea in mentinerea si actualizarea
sistemului. Tn actualul context al dezvoltarilor
tehnologice, al schimbarilor frecvente care
apar pe piata muncii,
al dinamicii posturilor de munca si al
posibilitatilor pe care calculatorul si internet-ul
le ofera pentru comunicarea in timp real,
comunitatea de specialitate din SUA a ridicat
problema inlocuirii sistemului DOT cu o baza
de date computerizata, denumita O*NET.

METODE DE ANALIZA A MUNCII
ORIENTATE PE DETINATORUL POSTULUI
DE MUNCA

De-a lungul timpului au fost propuse
diferite modele pentru elaborarea profilului
psihologic al posturilor de munca. Plecand de
la profesiogramele lui M. Viteles, bazate pe
evaluarea continutului unor liste de aptitudini,
s-au dezvoltat si implementat alte 3 modele
care s-au bucurat si se bucura de o mare
popularitate: Schema in 7 puncte a
profesorului Alec Roger (folosita in prezent de
catre armata britanica), Schema in 5 puncte a
lui  Munroe Frazer si  modelul KSAO
(cunostinte, deprinderi, aptitudini si alte
caracteristici).

Indiferent de modelul ales pentru
prezentarea cerintelor psihologice ale unui
post de munca, culegerea datelor necesare
pentru  completarea  acestuia  necesita
aplicarea unor metode si tehnici bine
documentate stiintific, printre care se numara:
Metoda Elementelor Muncii, Scalele de
evaluare a aptitudinilor necesare prestarii
activitatilor specifice posturilor de munca;
Chestionarul de Analizéd a Pozitiei si Analiza
cognitiva a sarcinii.

1. Metoda Elementelor Postului (Job
Element Method - JEM)

JEM este prima metoda de analiza a
muncii orientatd pe detinatorul postului.
Dezvoltata in 1950 de Ernest Primoff si
membrii Comisiei Serviciului Civil din SUA,
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actualul Oficiu de Resurse Umane, Oficiu de
Cercetare si Dezvoltare a Personalului din
SUA. JEM este o metoda de analiza a muncii
orientatd pe detinatorul postului care se
aseamana foarte mult cu metodele orientate
pe continutul muncii, dat fiind faptul ca este
interesatda mai mult de comportamentele de
munca si de rezultatele acestora decat de
trasaturile abstracte. Pentru JEM elementele
acopera o varietate de comportamente, de
aspecte cognitive, psihomotorii si de obiceiuri
de munca. Exemple de elemente specifice
unui militar de cariera pot fi: sa dispuna de o
conditie fizica buna, sa nu-i fie frica de arme,
sa aiba o memorie buna, sa cunoasca
regulamentele militare etc.

2. Chestionarul de Analiza a Pozitiei
(Position Analysis Questionnaire - PAQ)

fn anii '60, E.J. McCormick, P.M.
Janneret si P.R. Mecham au dezvoltat un
chestionar structurat de analizd a muncii
destinat identificarii cerintelor psihologice ale
postului, cu relevantda pentru selectia
personalului si evaluarea muncii.

Carter si Biersner (1987) au realizat un
studiu Tn cadrul caruia au masurat aptitudinile
mentale si fizice ale unor persoane care
ocupau posturi in cadrul Fortelor Navale
Americane, pe care le-au comparat cu
cerintele  psihologice specifice  posturilor
respective, identificate prin folosirea PAQ.
Acestia au obtinut un pattern semnificativ de
corelatii intre atributele derivate din PAQ
(inteligenta, intelegerea verbala, aptitudinea
mecanicd, operatii numerice, rationament
matematic, dexteritate manuala, memorie pe
termen lung, vizualizare spatiala si viteza
perceptiva) pentru 25 de posturi din aceasta
categorie si aptitudinile mentale masurate de
Bateria de Teste de Aptitudini Vocationale
folosite in cadrul Fortelor Armate ale SUA —
ASVAB.

Dar, dat fiind faptul ca cercetarea
legata de atributele fizice specifice ocupantului
unui post de munca era destul de limitata,
aceiasi autori au analizat atributele fizice
caracteristice posturilor din Fortele Navale
Americane (10 posturi din lotul de 25
analizate) identificate cu ajutorul PAQ, Tin
raport cu rezultatele obtinute de ocupantii
posturilor respective la probe fizice obiective si
probe de lucru. S-au evidentiat, in acest sens,
urmatoarele atribute fizice: forta statica, forta
dinamica, forta exploziva si nivelul de efort fizic
(Carter & Biersner,1987)
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Avand un caracter de generalitate mai
ridicat, PAQ permite efectuarea de comparatii,
fiind util din perspectiva selectiei personalului
militar, mai precis a repartizarii pe specialitati
al acestuia pentru ca ofera posibilitatea
realizarii unor diferentieri la nivelul atributelor
solicitate de posturi diferite. Un element
important oferit de PAQ il reprezinta
informatiile legate de mediul muncii, in special
de conditile extreme (de ex. caldura, frig,
deplasarea prin apa si scufundari la adancimi
mari, paragutarea, supravietuirea in conditii
extreme etc.) si informatile  despre
echipamentul solicitat pentru Tndeplinirea
sarcinilor specifice (arme de foc, salupe,
tancuri, avioane etc.).

3. Scalele de evaluare a aptitudinilor
necesare pentru ocuparea diferitelor
categorii de posturi de munca (Ability
Requirements Scales - ARS)

E. Fleishman si colegii sai au dezvoltat
o serie de scale de evaluare cu ancore
comportamentale pentru toate cele 4 categorii
de aptitudini (cognitive, perceptive,
psihomotrice si fizice) ce-l pot caracteriza pe
detinatorul unui post de munca, oferind n
acelasi timp o descriere detaliata a fiecarei
aptitudini si a testelor potentiale care se pot
folosi pentru masurarea acestora.

Dat fiind faptul ca scalele ARS sunt
folosite pentru a evalua importanta fiecarei
aptitudini din perspectiva postului avut in
atentie, rezultatele acestei metode de analiza
a muncii pot fi folosite pentru selectia
personalului sau pentru construirea familiilor
de posturi, ce prezintd aceeasi configuratie
aptitudinala.

Pornind de la modelul oferit de aceste
scale, Fleishman a elaborat un Chestionar de
analiza a muncii cunoscut sub acronimul F-
JAS (Fleishman & Reilly, 2006). Conceptele de
baza pentru sistemul F-JAS au fost dezvoltate
in cadrul unui program de cercetare coordonat
sub patronajul Oficiului de Cercetari al Fortelor
Navale, Institutului de Cercetari al Armatei si
Oficiului pentru Cercetari Stiintifice al Fortelor
Aeriene. Programul a incercat sa dezvolte si
evalueze sistemele de clasificare a sarcinilor
care ar putea Tmbunatati predictile asupra
performantei in munca.

Desi cercetarile initiale au fost
sponsorizate de agentii ale Ministerului
Apararii al SUA, cele ulterioare, care au
contribuit la dezvoltarea si implementarea
sistemului, au fost sponsorizate de catre alte
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agentii guvernamentale, agentii regionale si
municipale si de catre o varietate de organizatii
industriale din SUA.

4. Analiza cognitiva a sarcinii (Cognitive
Task Analysis -CTA)

Cea mai nou dezvoltata metoda de
analizd a muncii, CTA difera de metodele
traditionale, avandu-si radacinile in psihologia
cognitiva. Psihologii sunt interesati mai mult de
activitdtile mentale pe care experti le
realizeaza in executarea sarcinilor de munca
(strategii, procese, cunostinte etc.), decat de
un set specific de trasaturi sau elemente
folosite pentru Tntelegerea aptitudinilor umane
necesare pentru ocuparea unui post de
munca.

CTA ofera informatii despre procesele
mentale, pe care celelalte metode orientate pe
munca sau pe muncitor adesea le omit. De
exemplu un pilot trebuie sa piloteze cu succes
un avion. O sarcina specifica pentru acesta
este determinarea pozitiei avionului. O metoda
orientata pe trasaturile detinatorului postului ar
pune accentul pe cunostintele despre harti si
busola, acuitate vizuala si capacitate de
vizualizare. Cu toate acestea nici una din
aceste metode nu sesizeaza faptul ca
determinarea pozitiei se poate realiza in
diverse feluri si ca diferentele dintre experti si
incepatori consta tocmai in a sti sa alegi in
fiecare moment metoda corespunzatoare.

Descriptorii folositi Tn analiza cognitiva a
sarcinii se referd la cunostinte si deprinderi /
aptitudini. T.L. Seamster, R.E. Redding si G.L.
Kaempf (Brannick & Levine, 2002) clasifica
cunostintele in mai multe categorii:

» cunosgtinte declarative — cunogtinte
factuale, care pot fi exprimate sau
declarate;

» cunostinte procedurale — care se refera
la pasii care trebuie parcursi, la tehnici
sau proceduri, n general;

» cunogtinte generative — care permit
gasirea de solutii la situatile nou
aparute;

» cunostinte despre propriile capacitati;

iar deprinderile in:

» automatisme — procese mentale care
se deruleaza rapid si fara efort. De
exemplu conducerea unui autovehicul,
tragerea cu armamentul din dotare,
pilotarea unui avion;

» deprinderi de reprezentare — implica
modele mentale, reprezentari mentale
ale anumitor dispozitive, procese sau

sisteme. Acest tip de deprinderi sunt
importante pentru posturile ce implica
dispozitive mecanice, obiecte reale
(cazul pompierilor) sau sisteme sociale
(cum se pot asigura resursele necesare
pentru definitivarea unui proiect de
mare anvergura la nivel de Stat Major);

» capacitatea de luare a deciziilor — se
refera la reguli, simulari la nivel metal
sau alte procese care permit expertilor
sa ia deciziile corespunzatoare cat mai
repede si mai exact posibil.

Analiza cognitiva a sarcinii incearca sa
realizeze un liant intre sarcini si procesele
mentale. Pentru aceasta D.A. DuBois, V.L.
Shalin, K.R. Levi si W.C. Borman (Brannick &
Levine, 2002) au propus construirea unei
matrici in care tipurile de cunostinte cerute
(declarative, procedurale, generative si despre
sine) se raporteaza la tipurile de sarcini
specifice (de ex. sarcini tehnice, munca in
echipa, comunicare etc.).

Informatiile obtinute prin CTA pot fi
integrate in programul EUTERPE, care prin
operatorii  specifici ofera posibilitatea de
modelare a sarcinilor in vederea reducerii
erorilor umane, Tmbunatatirii programului de
instruire, cresterii  fidelitatii sistemelor gi
optimizarii acestora.

ANALIZA MUNCII iN DOMENIUL MILITAR -
EVALUARE

In ciuda faptului c& unii specialisti
sustineau superioritatea unor metode de
analizd a muncii fatd de altele, in domeniul
militar, Th spetéd a programului CODAP, E.J.
McCormick atragea atentia inca din anii ’80, ca
fiecare metoda de analiza a muncii prezinta
un potential unic si ca nu exista nici o metoda
care sa raspunda tuturor obiectivelor, sens in
care cei mai multi analisti prefera sa combine
cel putin doua metode. Cu toate acestea, el a
recunoscut ca inventarele de sarcini sunt utile,
in special pentru identificarea categoriilor de
posturi si proiectarea programelor de instruire.

Cele mai populare  combinatii
identificate in SUA sunt: CODAP si PAQ,
Tehnica incidentelor critice si  Analiza
Functionald a Muncii, Analiza Functionala a
Muncii si CODAP, PAQ si Tehnica incidentelor
critice, CODAP si Scalele de evaluare a
aptitudinilor (regasite astazi in F-JAS).

Este important ca cel putin 3 din
metodele prezentate, CODAP, PAQ si Tehnica
incidentelor critice au evoluat direct din
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cercetarea legata de analiza muncii derulata in
sistemele militare; cel putin 2 din celelalte,
JEM si FJA au evoluat in cadrul agentiilor
guvernamentale. Alti cercetéatori, spre exemplu
Fleishman, au cochetat si cooperat cu sistemul
militar. Acesta este unul din motivele pentru
care se spune ca, cel putin in SUA, o parte
semnificativa din analiza muncii a fost realizata
direct sau sustinutd indirect de serviciile
armate si de agentiile guvernamentale.

CONCLUzII

Pentru evaluarea trebuintelor specifice
de munca si pentru dezvoltarea unei teorii
uniformizate a muncii, analiza muncii realizata
in domeniul militar in ultimii 50 ani a creat o
baza solida. Desi cea mai mare parte a acestei
activitati nu a fost publicatd sau bine inteleasa
in domeniul civil, existenta sa nu poate fi
contestatd, cu atat mai mult cu cat rezultatele
sale au o aplicabilitate directa si imediata in
cele mai multe ocupatii civile.

Trebuie remarcat insa faptul ca
analiza muncii, oricat de stiintific ar fi condusa,
ramane o activitate incarcata de subiectivism.
Prin urmare, datele cu care se opereaza
trebuie sa fie corecte si bine precizate pentru a
nu introduce distorsiuni suplimentare care se
pot repercuta asupra interventiilor ulterioare,
fie selectie de personal, evaluare profesionala,
retribuire salariala etc.

Pentru viitor este necesara o
aprofundare a cercetarii in directia dezvoltarii
unor pachete de programe de culegere a
datelor si de modelare a sistemelor, tehnologii
necesare pentru Tmbunatatirea procesului
decizional si cresterea productivitatii
individuale gi organizationale.

BIBLIOGRAFIE

Brannick, M.T. & Levine, E.L. (2002). Job Analysis.
Methods, Research and Applications for
Human Resource Management in the New
Millennium. Sage Publications. Thousand
Oaks.

Carter, R.C. & Biersner, R.J. (1987). Job
requirements derived form the Position
Analysis Questionnaire and validated using
military aptitude test scores. Journal of
Occupational Psychology, 60, 311-321

Fleishman, E.A. & Reilly, M.E. (2006). F-JAS. Ghid
de administrare. Bucuresti, Ed. PsihoCover

Gael, S. (1988). Job description. In S. Gael (Ed.) &
E.T. Cornelius lll, E. Levine & G. Salvendy
(Assoc. Eds.). The Job Analysis Handbook

86

for Business, Industry and Government (Vol.
2). New York: John Wiley

Mitchell, J. (1988). History of Job analysis in military
organizations. In S. Gael (Ed.) & E.T.
Cornelius Ill, E. Levine & G. Salvendy
(Assoc. Eds.). The Job Analysis Handbook
for Business, Industry and Government (Vol.
1). New York: John Wiley

Mitchell, J. & Driskil, W.E. (1996). Military Job
Analysis: A Historical Perspective. Military
Psychology, 8, 119-142



Psihologie Militara

ELABORAREA UNUI SISTEM DE INSTRUIRE $I EVALUARE
A PERSONALULUI MILITAR CARE URMEAZA SA PARTICIPE
LA MISIUNI INTERNATIONALE

Dorin Zagrean'
Universitatea Babes-Bolyai, Cluj Napoca

Abstract

Considering the new operational standards from military domain and the necessity for our army to
participate to international missions together with other NATO armies, this study aims to complete
the existing instructional and employee performance appraisal methods for the soldiers that are
participating to the international missions like peace support operations (PSO), missions that are the
most frequently performed by our troops in different confiicting area of the world.

Starting with work analysis and using the principles for Behavioral Observations Scale and
Summative Appraisals, it was elaborated training and personnel appraisal system for the soldiers
that are going to participate to the international missions.

As any other existing professional performance appraisal method, this appraisal system is affected
by the appraisal errors. Comparing this appraisal system with the other appraisal systems used in
this sector, we can sustain that the present system is better than others.

Key-words: performance appraisal, work analysis, behavioral observations, summative errors,

appraisal errors
INTRODUCERE

Recenta integrare a Romaniei in
structura NATO (North Atlantic Treaty
Organisation) atrage dupa sine necesitatea
modificarii organizatiei militare in raport cu
standardele operationale ale acestei structuri.

Pentru realizarea unui nivel optim de
inter-operabilitate cu celelalte armate NATO,
au fost elaborate o serie de proceduri standard
de operare, administrative si tehnice. Astfel, au
fost elaborate “Doctrina Instruirii Fortelor
Armate”, “Conceptia Standardizarii Instructiei”
si “Ghidul Elaborarii Programelor de Instructie
pentru Misiuni”.

Desi nivelul de inter-operabilitate
necesar a fost atins totusi, problema care
apare in acest domeniu este necesitatea
standardizarii activitdtilor de instruire i
evaluare a personalului militar si subunitatilor
care urmeaza sa plece intr-o zona de operatii,
in raport cu conditile reale existente la
momentul respectiv in acea zona, conditii care
inregistreaza o dinamica rapida. Exista situatii
in care anumite proceduri de operare se
modificd de mai multe ori intr-un an datorita
incidentelor critice cu care se confrunta trupele
in zona sau a schimbarilor de ordin politic si
militar. Toate aceste modificari trebuie sa fie
aduse la cunostinta personalului care urmeaza

' Adresa de corespondenta:
zagreandorin@yahoo.com

sa participe la misiuni in acea zona si in
acelasi timp sa fie incluse in criterile de
instruire si evaluare. Pentru a fi eficiente,
aceste informatii trebuie riguros structurate
psihologic, aspect care trebuie sa cada in
sarcina psihologului incadrat Tn unitatea
participanta la misiune.

Procedurile de standardizare elaborate
pana in prezent de esaloanele superioare
urmaresc standardizarea instructiei colective gi
se elaboreaza pentru fiecare arma in parte si
pe esaloane. Avand in vedere ca majoritatea
actiunilor desfagurate de trupele noastre Tn
zonele de conflict se bazeaza pe acelasi gen
de misiuni, denumite operatiuni Tn sprijinul
pacii  (PSO-peace support operations),
indiferent de specificul armei (infanterie, politie
militara etc.), toti executdnd acelasi tip de
misiuni (patrulare, escorta, punct control trafic,
etc.), se impune implementarea unui program
de pregatire si evaluare bazat pe informatiile
concrete din zona de operatii, structurate
conform procesului de analiza a muncii. Acest
program de pregatire si evaluare va fi parcurs
de toate subunitatile/ unitatile care urmeaza sa
participe la o anumita misiune.

Lucrarea de fatd doreste sa elimine
unele neajunsuri gi sa determine optimizarea
activitatilor de instruire gi evaluare a
personalului militar care urmeaza sa participe
la misiuni PSO in raport cu cerintele reale din
teatrele de operatii.
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Obiectivul cercetarii

Studiul are in vedere unitati
profesionalizate care nu mai includ serviciul
militar obligatoriu si care participa la misiuni
internationale sub comanda NATO (North
Atlantic Treaty Organisation), ONU
(Organizatia Natiunilor ~ Unite), OSCE
(Organisation for Security and Cooperation in
Europe).

Lucrarea de fata Tsi propune elaborarea
unui sistem de instruire si evaluare care sa
respecte criterile de analiza a muncii si in
acelasi timp sa se plieze cat mai eficient pe
specificul activitatilor militare. De asemenea,
prin demonstrarea eficientei acestui sistem de
instruire si evaluare, se doreste implementarea
lui ca ghid de instruire si evaluare a
personalului militar participant la misiuni PSO
care sa vina in sprijinul instructorilor din
centrele de pregatire si a comandantilor de
unitati/subunitati care organizeaza si conduc
astfel de activitati.

METODA

Participanti

in cadrul acestui studiu a fost cuprins
un numar de 513 militari (ofiteri, subofiteri,
maistri militari, militari angajati pe baza de
contract) din cinci detasamente, prezenti intr-
un centru de instruire si evaluare in vederea
participarii la misiuni internationale.

Instrumente si procedura

Metoda de analiza a muncii cea mai
potrivitd pentru prezentul studiu este cea
propusa de Levin (1983) care consta in
generarea unei ierarhizari a componentelor
muncii  astfel:  indatoriri/  responsabilitéti,
sarcini, activitati, actiuni/elemente (Pitariu,
2003, 2006).

Componentele muncii rezultate 1in
urma acestei analize sunt utilizate la
organizarea instructiei tactice din teren si la
intocmirea fiselor de apreciere. In acest
context sunt elaborate doua categorii de figse
de apreciere, una reprezintd fisa de
monitorizare a instructiei care se completeaza
zilnic de instructorul care conduce activitatea
in teren si se bazeaza pe metoda evaluérilor
sumative (Pitariu, 2003, 2006) in care itemii
sunt dispusi de-a lungul unei scale grafice,
evaluatorul indicand nivelul acordului cu
descrierea pe care o contine itemul respectiv.
Fiecare raspuns are o valoare numerica,
cuprinsa intre 5 (intotdeauna) si 1 (niciodata).

88

In final este obtinutd o cotd globald prin
insumarea valorilor categoriilor de raspunsuri
alese de catre instructori. Aceasta cota permite
instructorilor ca la sfarsitul activitatii sa
concluzioneze asupra performantelor
persoanei sau subunitati evaluate, sa
evidentieze nivelul de performantd atins sau
aspectele care trebuie imbunatatite pana la
evaluarea finala.

Cealalta fisa reprezinta fisa de
evaluare finala si este adaptata dupa scala cu
observatii comportamentale (Pitariu, 2000,
2003, 2006) care utilizeaza seturi de
comportamente specifice cerintelor unui loc de
munca grupate in jurul unor diferite dimensiuni
ale muncii. in acest caz, evaluatorul este pus
n situatia de a estima pe o scala dela 11a 5
(aproape deloc — aproape complet), masura in
care se manifesta comportamentele respective
la persoana evaluata (Latham & Wexley, 1977,
1981).

In procesul de analiza a muncii s-a
recurs la urmatoarele metode si tehnici:

1) Studiul documentelor organizatiei — a
constat Tn  studiul legilor i
regulamentelor in  vigoare care
reglementeaza modul de desfagurare
a actiunilor militare in anumite situatii
(de criza, de razboi, de pace) precum
si a procedurilor de operare standard
(SOP) specifice fiecarui teatru de
operatii.

2) Intervievarea participantilor la misiuni
PSO.

3) Participarea efectivd la unele misiuni
PSO.
in urma acestor analize, activitatea a

fost descompusa in componente ale muncii
conform procedurii de ierarhizare propusa de
Levine (1983). Activitdtile rezultate in urma
acestei analize vor constitui practic, cadrul
general de organizare si desfasurare a
programului de instruire. Masura in care
instruirea are sau nu succes depinde de
evaluarile care se efectueaza pe parcursul
acesteia. De aceea, studiul de fatd pune un
accent deosebit pe sistemul de evaluare care
este parte implicita a programului de instruire.

Avand in vedere noile obiective ale
organizatiei militare, cele de participare la
misiuni internationale, in cadrul activitatilor de
instruire a personalului militar se impune
insusirea de catre acestia a unor cunostinte
specifice teatrului de operatii unde urmeaza sa
participe precum Si perfectionarea
deprinderilor in organizarea si desfasurarea
actiunilor de luptd conform procedurilor de
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operare standard (SOP) specifice zonei. Din
perspectiva acestor criterii, metodele de
instruire cele mai eficiente sunt: prelegerea,
conversatia - metoda interogativa,
demonstratia, problematizarea, simularea,
jocul de rol, exersarea si antrenamentul (Bass
si Vaughan, 1973; Cole, 1997; Istrate, Vasiliu,
Cimpoeru, 2003; Muchinsky, 2000; Neacsu,
1990; Palos, 2004; Pitariu, 2003; Schramm,
1962 ).

in ce priveste instructia tactica, din
motive de confidentialitate a datelor, in studiul
de fatd vor fi prezentate doar metodele si
criterile dupa care se desfagsoara. De
asemenea, prezentarea unui exemplu concret
de desfagurare a instructiei tactice nu prezinta
o relevantd prea mare intrucat cadrul de
organizare este foarte flexibil depinzand in
mare masurd de zona de operati unde
urmeaza sa actioneze personalul participant la
instruire astfel ca, prezentarea metodelor
stiintifice de culegere a datelor si modul
utilizarii acestora in procesul de instruire si
evaluare pot constitui un cadru suficient pentru
organizarea si conducerea instructiei din teren,
cel mai important rol in succesul acestor
activitati fiind reprezentat de abilitatea si
experienta celui care organizeaza si conduce
activitatea practica din teren (instructia tactica).

Procedura de construire a instrumentelor
de evaluare

Respectand procedura de ierarhizare

si tehnicile de analizd a muncii mentionate s-

au obtinut urmatoarele date:

a) Indatoriri/responsabilitati:

- participa la misiuni internationale
sub egida NATO, ONU, OSCE;

b) Sarcinile - care le au de indeplinit in zona
de responsabilitate:

- post de observare (PO);

- punct de control trafic (PCT);
- scotocire;

- patrulare;

- escorta convoi si escorta VIP;
- paza obiective.

c) Activitatile - specifice fiecarei sarcini sunt
in functie de obiectivele acesteia. Ca
exemplu sunt prezentate activitatile pentru
escorta convoi:

- primirea si pregétirea misiunii;

- deplasarea la punctul de preluare
a convoiului;

- conducerea Si
misiunii de escortare;

- Solutionarea incidentelor aparute;

desfasurarea

- Incheierea misiunii.

d) Actiuni/felemente — pentru realizarea
activitdtilor specifice fiecarei sarcini este
necesar sa se recurgd la anumite actiuni
care sa se incadreze in limitele impuse de
legile si regulamentele militare, de
procedurile de operare standard (SOP) si
regulile de angajare a fortei. Actiunile
prezentate ca exemplu corespund
activitatilor specifice escortei convoi:

» primirea si pregatirea misiunii:
= cdt. pligr

- analizeaza fiecare punct al
ordinului de misiune, itinerarul
de deplasare, harta, crochiul;

- ia masuri de asigurare de
lupta pe timpul deplasatrii;

-  stabileste sarcini clare pentru
fiecare militar;

-  stabileste asigurarea materiala
ce trebuie ridicata gi tehnica in
care se imbarca;

- face precizari militarilor din
pl/igr. cu privire la modul de
deplasare;

- verifica legaturile radio;

o fiecare militar din pl/gr
- fsi insugseste misiunea gi

trece la pregatirea
materialelor;
- este echipat conform starii
de alerta.
» deplasarea la punctul de preluare
a convoiului:

- comunica prin radio momentul
cand este gata pentru
inceperea deplasarii;

- se deplaseaza pe itinerarul
stabilit folosind harta /crochiul;

- comunicd prin radio cand
ajunge la locul de preluare a
convoiului;

- autovehiculele sunt dispuse in
cadrul coloanei conform SOP;

- stabilegte legétura radio cu
comandantul convoiului;

- mentine permanent legéatura
radio cu sala operativa
comunicand despre inceperea
deplasérii sau orice situatie
nou aparuta.

» conducerea Si
misiunii:

- militarii din pl/gr realizeazéa
siguranta convoiului pe timpul
stationdrii sau opririi convoiului
in halte;

desfasurarea
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- armamentul se poarta conform
SOP;

- pe timpul deplasarii convoiului,
elementele  de  sigurantd
dispuse pe camioane precum
si servantii de la armamentul
de pe tehnica blindata, vor
realiza un sector de observare
circular;

- se respectd distantele intre
autovehicule pe timpul
deplasatrii (aproximativ 50m);

- cdt pl/gr., conduce militarii din
subordine folosind semne gi
semnale;

- mentine permanent legétura
radio cu cdt. convoiului.

» solutionarea incidentelor aparute:

- comunicd imediat despre
incident  indicand  locatia
exacta;

- apeleazé la tehnici de
negociere, somatii, folosind
expresii in limba locald sau
intr-o  limba& de circulatie
internationala;

- face uz de fortd conform
regulilor de angajare (ROE),
daca este posibil péaraseste
zona in viteza cea mai mare;

- acorda primul ajutor in caz de
raniri atat propriilor militari cat
Si adversatrilor, solicita
MEDEVAC sau CASEVAC
(evacuare medicald) daca este
cazul.

» incheierea misiunii:

- la destinatie, convoiul este
predat autoritatilor;

- se deplaseazd la bazd pe
itinerarul stabilit;

- la intrarea in bazd se descarca
armamentul la rastelul special
amenajat;

- cdt. pligr., intocmeste raportul
de indeplinire a misiunii.

Trebuie mentionat faptul ca datele
rezultate ca urmare a procesului de analiza a
muncii prezentate mai sus, nu au un caracter
permanent, acestea suferind modificari
periodice in functie de SOP-urile (procedurile
de operare standard) fiecarei zone, de
schimbarile si de incidentele critice care apar
in teatrul de operatii.

Actiunile descrise sunt componentele
activitatilor specifice fiecarei sarcini, carora le
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vor fi atribuite un punctaj in functie de masura
in care au fost indeplinite. Prin aceste descrieri
se reduce intr-o anumita masura
subiectivismul evaluatorului, acesta fiind pus in
situatia sa wurmareasca si sa aprecieze
elementele incluse in fisa, nu ceea ce crede el
ca trebuie apreciat. Cu toate acestea, o doza
importanta de subiectivism se mentine Tn cazul
atribuirii punctajului de catre evaluator. Lipsa
de experientd, de profesionalism sau lipsa unui
instructaj eficient al evaluatorului poate face
loc erorilor de evaluare precum: efectul de
halo, eroarea indulgentei/severitatii, eroarea
tendintei centrale si a micgorarii dispersiei,
eroarea evaluarii “logice”, eroarea de contrast
si similaritate (Pitariu, 2000).

Metoda de instruire, dupa care
activitatea practica din teren este organizata si
desfasurata, este cea de simulare si joc de rol
prin care, pe baza informatiilor primite si in
conformitate cu regulamentele militare, se
incearca imitarea realitdtii din zonele de
operatii unde militarii urmeaza sa se depla-
seze. Aceasta instruire are un caracter flexibil
si depinde de specificitatea zonei in care
urmeaza sa actioneze personalul participant.
De asemenea, prin evaludrile zilnice efectuate
de catre instructori sau de comandantii de
subunitati cu ajutorul fisei de monitorizare
(Anexa 1) se imprima o directie clara spre
atingerea obiectivelor de instruire stabilite.

Iltemii inclusi in fisa de monitorizare
reprezintd  actiunile rezultate Tn urma
procesului de analiza a muncii. Pe timpul
desfasurarii exercitiului evaluatorul marcheaza
in tabel masura in care este sau nu de acord
cu indeplinirea itemului corespunzator, iar la
final, in rubrica ,punctaj’ (Anexa 1), va trece
valoarea numerica a aprecierii facute si va
calcula totalul punctelor cumulate, care va
reflecta nivelul de realizare a obiectivelor de
instruire. Tn situatia data, punctajul total poate
avea o valoare intre 28 si 140.

Trebuie mentionat  faptul ca
majoritatea activitatilor militare se apreciaza
atat prin acordarea de note de la 1 la 10 céat si
calificative de la ,nesatisfacator” la ,foarte
bine”. Pentru a transforma notele in calificative
se va folosi un tabel de corespondenta nota-
calificativ (fig.1).

8,50 —10 FB
7,00 - 8,49 B
5,00 - 6,99 S
sub 5,00 NS

Figura 1. Corespondenta nota-calificativ
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Avand in vedere aceasta
corespondenta nota-calificativ, Tn cazul utilizarii
fisei de monitorizare, un total de pana la 83 de
puncte este considerat ca nesatisfacator, intre
84 si 106 satisfacator, intre 107 si 123 bine,
intre 123 si 140 foarte bine. In urma stabilirii
calificativului pentru fiecare subunitate sau
individ evaluat, la Tincheierea activitatilor
zilnice, evaluatorul comunicd concluziile
desprinse  si directioneaza personalul
participant  spre  atingerea  obiectivelor
programului de instruire.

Scala de evaluare a performantelor tactice in
teren (S.E.P.T.T.)

Avand in vedere constrangerile din
mediul organizational pentru care a fost
construita scala de evaluare finala, aprecierea
se face tot pe o scala cu cinci puncte ca in
cazul scalei cu observatii comportamentale
(Pitariu, 2000, 2003, 2006) insa numerotarea
nu este de la 1 la 5, ci de la 6 la 10, valorile
respective reprezentand Tn acelasi timp notele
obtinute pentru activitatea evaluata, note care
vor contribui la calcularea mediilor alaturi de
alte note obtinute la probele teoretice.

Un criteriu important urmarit in
realizarea scalei de evaluare finala, a fost
acelea ca punctajul acordat sa se preteze la
calculele matematice Tn vederea stabilirii
mediei generale pentru fiecare individ,
respectiv subunitate.

O problema care s-a pus in realizarea
acestei scale a fost acea a modului in care
sunt atribuite notele pentru fiecare subunitate
si In acelasi timp sa se reflecte cat mai realist,
in notele fiecarui militar in parte necesare
pentru calcularea mediei.

Datorita acestor cerinte de ordin
practic, ce necesita ca la evaluarea finala
punctajul acordat sa se preteze la calculele
matematice alaturi de celelalte puncte obtinute
la probele scrise sau orale in scopul stabilirii
mediei si calificativului pentru fiecare individ,
respectiv subunitate, fisa de evaluare finala,
desi a fost alcatuita dupa criteriile scalei cu
observatii comportamentale, aceasta nu a
putut respecta formatul propus de Latham si
Wexley (1981). Astfel, plecand de la aceste
premise stiintifice si practice in acelasi timp, a
rezultat scala de evaluare a performantelor
tactice in teren (S.E.P.T.T.) pentru personalul
militar si subunitatile participante la misiuni
PSO (Anexa 2).

in  SEPTT. este prezentatd
denumirea atelierului, care reprezinta o sarcina
de baza pe care subunitatea o va avea de

indeplinit in teatrul de operatii si anume:
escorta, post de observare, punct control trafic,
patruld etc. Tn coloana ,Activititi Specifice”,
sunt prezentate activitatile specifice pentru
fiecare din misiunile (sarcinile) care vor fi
executate. De exemplu, o misiune de
escortare presupune cateva activitati sau
obiective specifice si anume: primirea si
pregdtirea misiunii, deplasarea la punctul de
preluare a convoiului, conducerea  si
desfasurarea activitatii, solutionarea
incidentelor apdrute, incheierea misiunii. La
randul lor, activitatile sunt descompuse in
actiunile importante pe care trebuie sa le
atinga fiecare subunitate, comandant de grupa
sau militar din grupa (ex. primirea si pregatirea
misiunii presupune actiuni ca: ,stabileste
sarcini clare pentru fiecare militar, verifica
legéturile radio, toti militarii se echipeazéa
conform stérii de alerta).

Sarcina evaluatorului este de a
aprecia modul in care fiecare actiune este
realizata de catre cei In cauza, acordand un
punctaj de la 6 la 10. Intrucat, conform
ordinelor in vigoare, pentru a fi considerat ,apt
pentru misiune” nota minima este 7, actiunea
la care se va acorda nota 6, va fi considerata
ca nerealizata. Notarea se va face marcand cu
un “x” in dreptul notei care se doreste a fi
exprimata (Anexa 2).

Se poate observa ca itemii evaluati se
refera la actiunile desfasurate atat de
comandantul de subunitate cat si de militarii
din subunitate. Totusi, cei mai multi itemi
privesc actiunile comandantului de SU
(subunitate) deoarece, de acesta depinde in
cea mai mare masura succesul unei activitati,
coeziunea SU si nivelul de pregatire al
subordonatilor.  Considerdnd  subunitatea
(pl./gr.) ca o entitate in sine care contine mai
multi indivizi, nota, respectiv calificativul
acesteia, reprezinta nivelul de performanta al
indivizilor care o compun. Astfel, notarea
fiecarui individ din subunitate se va realiza prin
atribuirea unei note identice cu cea a
subunitatii din care fac parte.

In procesul de evaluare, ca si in
activitatile desfagurate Tn cadrul real sau de
simulare, apar indivizi care se remarca in mod
pozitiv sau negativ, aspect care trebuie
consemnat de catre evaluator. Scala de
evaluare, prezentata in anexa 2, ofera aceasta
posibilitate prin spatiul destinat pentru
asemenea consemnari precum Si prin
metodologia de calcul stabilita. Astfel, pot sa
apara indivizi care obtin o notd mai mare sau
mai mica fata de ceilalti membrii ai subunitatii
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sau fatd de nota pe subunitate, ceea ce va
determina o departajare intre unii militari foarte
buni sau altii foarte slabi fara insé a afecta
nota/calificativul subunitatii (tab.3 din Anexa 2).
Totusi, evaluatorul trebuie sa fie atent la
aceste notari si orice nota individuala diferita
de cea a subunitatii trebuie s& aiba suportul
explicativ inregistrat in rubrica “aspecte
pozitive/aspecte negative”(tab.2 din Anexa 2).

Aprecierile consemnate in rubrica
“aspecte pozitive/aspecte negative” pot oferi in
acelasi timp un suport 1in extragerea
concluziilor care trebuie mentionate la bilantul
activitati de evaluare sau 1n actul de
constatare care se intocmeste la incheierea
activitatii, de catre comisia de evaluare.

Un alt avantaj al S.E.P.T.T. este acela
ca se poate transpune pe format electronic iar

metodologia de calculare a punctajului se
poate realiza foarte usor cu ajutorul
programului  Microsoft Excel (respectand
aceeasi procedura de calcul ca cea expusa)
de catre orice persoana care are cunostinte
minime de utilizare a PC-ului.

REZULTATE $I DISCUTII

Pentru a putea realiza o paralela intre
cele doua sisteme de evaluare, in fig.2 este
prezentat un fragment din scala de evaluare
utilizata Tnaintea aplicarii noului sistem care
include fisa de monitorizare construita dupa
metoda evaluarii sumative si  respectiv
S.E.P.T.T. construita dupa principiile scalei cu
observatii comportamentale.

REALIZAT/
ACTIVITATEA DE VERIFICAT $I APRECIAT
NEREALIZAT A "
Activitatea Calificativ | Observatii
Subiect L Operatiuni de executat. DA NU
principala ’
Cunoasterea si aplicarea in raport
Activitatea cu procedurile de operare
comandantul | standard a prevederilor
Activitatea ui de grupa | regulamentare privind
comandan intrebuintarea subunitétii in lupta
tului de Capacitatea | Intelegerea oportuna a
grupa de informatiilor primite
conducere a | Insusirea probl. de cooperare
comandantul | Modul de conducere a subunitatii
ui de grup@ | prin semne si semnale
Modul de executare a deplasarii
Desfasurare Modul de realiz.zf\re a sigurantei pe
a misiunii timpul deplasarii
Rezolvarea incidentelor aparute
Aprecierea Respectarea regulilor de angajare
activitatii . P
] Proceduri de scoatere a unui ranit
grupei . n .
dintr-un cAmp de mine
Acordarea - -
. . Modul de acordare a primului
primului . N .
aiutor ajutor in caz de soc caloric
J Aplicarea unui garou
Imobilizarea unei posibile fracturi

Figura 2. Fisa de evaluare utilizata inaintea noului sistem de evaluare

Diferente calitative

Din exemplul prezentat se poate
observa ca, spre deosebire de fisa de
monitorizare si S.E.P.T.T., itemii inclusi in
vechea scala de evaluare nu descriu actiunile
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concrete pe care trebuie sa le indeplineasca
subunitatea sau comandantul de subunitate Tn
zona de operatii $i mai mult, acesti itemi nu
reprezinta ultimele elemente in care se poate
descompune o anumita activitate, aspect care
da posibilitatea la interpretari foarte largi din



Psihologie militara

partea evaluatorului. De exemplu
“Cunoasterea gi aplicarea in raport cu
procedurile de operare standard a prevederilor
requlamentare privind intrebuintarea
subunitatii in luptd” poate constitui un obiectiv
general care se urmareste a fi atins de catre
militar intr-o anumita perioada de instructie,
obiectiv care, pentru atingerea Iui, este
necesara descompunerea in  obiective
operationale si subobiective dar nicidecum nu
poate fi folosit ca element de evaluare pentru
ca nu reflecta nimic concret si nu face altceva
decat sa solicite Tn mod exclusiv subiectivismul
evaluatorului. Tn acest context evaluatorul va
aprecia itemul respectiv in functie de
specialitatea sau de nivelul de cunoastere a
regulamentelor militare care si asa sunt destul
de stufoase sau, in cel mai fericit caz, daca
acesta are o experientd bogata in domeniu va
aprecia subunitatea dupa criterii de el stabilite,
fisa de evaluare constituind doar un cadru
formal fara nici o valoare interpretativa.

Un alt aspect diferentiator intre cele
doua scale este modul de acordare a notelor
respectiv calificativului. Tn acest modul de
pregatire in care subunitatile sunt pregatite gi
evaluate In vederea dislocarii intr-o zona de
operatii, se cere acordarea unei note si unui
calificativ atat subunitatii Tn ansamblu cét si
fiecarui individ. Acordarea notelor la activitatile
tactice din teren sunt necesare pentru a putea
face posibila calcularea mediei generale in
care intra si rezultatele altor categorii de
pregatire (pregatire militara generala, drept
international umanitar, reguli de angajare etc.).
Dupa cum se poate observa, S.E.P.T.T. a fost
construita astfel incat sa acopere aceasta
cerinta de baza, aspect care In cazul scalei
anterioare nu a fost realizat. Metoda
dihotomica de apreciere realizat/nerealizat, in
conditile prezentate, nu oferda un cadru
obiectiv de atribuire a calificativelor, cu atat
mai putin a notelor. in aceasta situatie, chiar
daca evaluatorul considera ca realizat un
anume obiectiv, el se confrunta cu dificultatea
atribuirii calificativelor (satisfacator, bine sau
foarte bine?) decizia fiind si In acest caz
exclusiv subiectiva. Acordarea notelor se
realiza dupa ce erau stabilite calificativele si
reprezentau o forma de cuantificare a
calificativelor astfel incat sa se poata preta la
calcule matematice necesare in stabilirea
mediei generale si nicidecum ca o masura a
unei activitdti observate. $i in acest caz,
decizia de acordare a unei note depindea
exclusiv de subiectivismul evaluatorului. Dupa
cum se poate observa, unul din obiectivele

elaborarii S.E.P.T.T. a fost tocmai eliminarea
acestui neajuns care desi nu se poate spune
ca a fost inlaturat in totalitate totusi, in
oarecare masura a ridicat gradul de
obiectivitate fatd de sistemul anterior, fapt
dovedit si de analiza cantitativa a datelor
obtinute prin utilizarea celor doua scale.

Diferente cantitative

In psihologie este cunoscut faptul ca
multe din aspectele realitati au o distributie
normala. Cele mai multe date legate de
performantele oamenilor ih anumite domenii
se inscriu n jurul unei medii acestea scazand
ca frecventd pe masura ce ne indreptam spre
extrema pozitiva sau negativa. O asemenea
situatie, denumita distributie normala, poate fi
reprezentata grafic sub forma unui clopot
(Radu, Miclea, Albu, et al, 1993; Sava, 2004).
Pentru ca un esantion extras dintr-o populatie
sa indeplineascd aceastd conditie, adica
datele obtinute Tn urma unui experiment s&
aibé o distributie normala, este necesar ca
indivizi care intra in componenta sa, sa fie
alesi in mod aleatoriu. O subunitate militara
reprezintd un esantion din populatia militara iar
compozitia acestuia se datoreaza hazardului.
Daca aceste cerinte au fost indeplinite, datele
obtinute in diferite domenii de catre indivizii
care compun esantionul trebuie sa urmeze o
distributie normala.

Datele care nu indeplinesc
proprietatile unei distributii normale denota
existenta unor erori de cercetare. Acestea se
pot datora modului de selectie a subiectilor, a
instrumentelor de masura utilizate in cercetare
precum si persoanei evaluatorului.

Pentru a analiza datele obtinute n
urma studiului care face obiectul acestei
lucrari, Tn Figura 3 sunt prezentate
histogramele care contin datele a ftrei
detasamente care, fiecare dintre ele au fost
evaluate atat cu S.E.P.T.T. céat si cu vechiul
sistem la un interval de aproximativ sase luni.
Perechile de detagsamente luate in studiu sunt
independente dar fac parte din aceeasi
categorie de arma. De asemenea, pentru
comparatie, s-au inclus si datele de la
cunostinte militare generale-CMG, (test grila)
care au fost obtinute in acelasi timp cu cele
obtinute prin utilizarea vechiului sistem de
evaluare (eval_et).
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Detagsamentul A

Std. Dev = .19
Mean = 8.00
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Figura 3. Histogramele care contin datele de performanta a trei detasamente
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Prin inspectarea graficelor de mai jos
se poate observa ca pe coloana
corespunzatoare vechiului sistem de evaluare,
cele mai multe date sunt concentrate in jurul
mediei. Acest gen de distributie poate sugera
faptul ca persoanele din cadrul subunitatii nu
au fost repartizate aleator ci ar cuprinde numai
indivizi cu capacitate medie, aspect mai putin
plauzibil deoarece, activitatea evaluata era o
activitate desfasurata in teren. Astfel, chiar
daca majoritatea indivizilor ar avea o
capacitate medie, mediului ecologic in care
sunt evaluati indivizii nu poate solicita abilitatile
acestora in asa masura incat mai mult de 90%
din efectiv sa obtina nota medie. Mai mult, se
poate constata ca rezultatele la testele (grild)
de cunostinte militare generale obtinute in
acelasi timp de catre acelasi esantion,
rezultate care nu reflecta aprecierea
evaluatorului ci o exprimare directda a
cunostintelor celui evaluat, se apropie de o
distributie normala.

Se poate considera ca in primul caz,
eroarea se datoreaza fie instrumentului de
evaluare, fie persoanei evaluatorului. Datorita
unui instrument de masura neriguros,
evaluatorul a comis eroarea tendintei centrale
si a micgorarii dispersiei.

Faptul ca eroarea se datoreaza
instrumentului de evaluare utilizat in acel
moment poate fi sustinuta de graficele de pe a
treia coloana. Aici sunt prezentate datele
obtinute cu noul sistem creat de pe principii
stiintifice (S.E.P.T.T.) care, prin constructia lui,
favorizeaza utilizarea intregii game de note in
evaluarea indivizilor (de la 6 la 10). Astfel,
datele obtinute cu ajutorul S.E.P.T.T. se
incadreaza, dupa cum se poate observa, intr-o
distributie normala. Desi nici acest sistem nu
poate Tinlatura 1in totalitate subiectivismul
evaluatorului si erorile de masura totusi, o
astfel de interventie reprezintd mai mult decét
lipsa ei. Deci, se poate conchide ca S.E.P.T.T.
este superior vechiului sistem de evaluare atéat
din punct de vedere metodologic gi obiectiv cat
si din punct de vedere practic.

Erori posibile pe timpul evaluarii, folosind
S.E.P.T.T.

Chiar daca diferentele dintre cele doua
tipuri de scale de evaluare arata superioritatea
S.E.P.T.T., trebuie recunoscut faptul ca
aprecierea personalului are la baza perceptia
si filtrul persoanei care face evaluarea. Ea nu
se poate desfasura in afara contactului
nemijlocit cu cel evaluat, dar, orice evaluator —

in operatia de notare pe care o face — este
supus propriilor sale limite si imperfectiuni
(Pitariu, 2000).

Una dintre erorile care pot sa apara pe
timpul desfasurarii activitatii de evaluare este
efectul de halo. Avand in vedere specificul
misiunilor pe care urmeaza sa le desfasoare
subunitatile evaluate in acest context, militarii
trebuie sa cunoasca o limba straind de
circulatie internationald. Cand evaluatorul
observa un militar care foloseste foarte bine
expresii intr-o limba straind, se intampla ca
acesta sa-1 evalueze pe individul respectiv prin
prisma acestui fapt. De asemenea, unii tind sa
vada mai favorabil comportamentul unui ofiter
fatd de un subofiter sau militar angajat prin
simplul fapt ca are un statut superior celorlalti.
Tot datorita acestor preconceptii ale
evaluatorului se manifesta si eroarea evaluarii
logice. Astfel, persoana care evalueaza
considera ca este “logic” ca cineva care are o
functie si un grad mai mare sa obtina si o nota
mai mare.

Un alt tip de eroare este eroarea
indulgentei/severitatii. Cel mai frecvent este
intélnitd indulgenta in evaluarea personalului
care urmeaza sa participe la misiuni
internationale. De exemplu, pana la acest
modul de pregétire militarii mai trec prin cel
putin doua etape de evaluare. Un rezultat
nesatisfacator obtinut in acest modul de catre
un militar sau subunitate, poate pune la
indoiala evaluarile anterioare. Avand in vedere
ca sistemul militar este un sistem in care
comportamentul de conducere poate fi uneori
autoritarist, acest rezultat poate crea o
“presiune de sus in jos” pentru corectarea
acelui rezultat. Pentru a evita acest gen de
situatii evaluatori tind sa fie mai indulgenti cu
unii militari care nu sunt apti sa indeplineasca
cerintele impuse de sistemul de evaluare.
Aceasta “anomalie” specifica unui sistem
organizational favorizeaza si eroarea tendintei
centrale si a micsorérii dispersiei. In acest caz,
evaluatorul géndeste ca nu este bine sa
acorde calificative mai slabe deoarece va
starni nemultumirea celor evaluati, dar nici nu
va da calificative prea bune pentru ca nimeni
sa nu-l poaté acuza de favoritism si indulgenta.

Pentru minimizarea acestor erori cea
mai eficienta si mai accesibila metoda este
instruirea evaluatorilor cu privire la existenta
lor. Chiar daca erorile nu pot fi reduse in
totalitate, o constientizare a acestora de catre
evaluatori poate spori obiectivitatea aprecierii
mai mult decat ar fi facut-o fara cunostinta lor.
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CONCLuUzII

Aderarea tarii noastre la structurile
NATO a determinat modificari profunde in
sistemul  organizational = militar.  Pentru
realizarea unui nivel optim de inter-
operabilitate cu celelalte armate NATO, au fost
elaborate o serie de proceduri standard de
operare, administrative si tehnice.

Un loc important in procesul de
optimizare a activitatilor militare 1 ocupa
instruirea si evaluarea personalului militar care
urmeaza sa participe la misiuni internationale.

Tn acest sens, plecand de la principiile
analizei muncii, a fost elaboratd scala de
evaluare a performantelor tactice in teren
(S.E.P.T.T.) si fisa de monitorizare care, spre
deosebire de cele folosite anterior ofera un
suport stiintific si in acelasi timp acopera unele
cerinte de ordin practic si metodologic care
pana acuma nu erau satisfacute.

Un criteriu foarte important de care s-a
tinut cont in elaborarea acestui sistem de
evaluare a fost reducerea cat mai mult posibil
a subiectivismului evaluatorilor, aspect care in
vechiul sistem utilizat nu era luat in
considerare aproape deloc. Cu toate acestea,
nu se poate spune ca S.E.P.T.T. reduce in
totalitate subiectivismul. Cele mai frecvente
erori care pot sa apara in acest context sunt
efectul de halo, eroarea indulgentei/severitatii,
eroarea tendintei centrale si a micgorarii
dispersiei, eroarea evaluarii “logice”, eroarea
de contrast si similaritate.

De asemenea, pentru ca sistemul de
evaluare propus sa aiba o validitate ecologica
este necesar ca in permanenta (cel putin la
sase luni) sa se primeasca informatii concrete
din zona de operatii, riguros structurate gi
respectand principiile analizei muncii, avand ca
scop redefinirea itemilor de evaluare in
conformitate cu realitatea din zona. Daca acest
lucru nu se realizeaza, S.E.P.T.T. si fisa de
monitorizare risca sa evalueze actiuni care nu
mai au relevanta in realitate.

O alta limita a S.E.P.T.T. poate fi
determinatda de programul de pregatire care
este precedent evaluari. Daca informatia
inclusa in scala de evaluare este structurata
pe baza analizei muncii atunci este absolut
necesar ca si programul de pregatire sa se
elaboreze pe aceeasi informatie structurata
dupa aceleasi principii si sa se utilizeze fisa de
monitorizare pentru a ghida instructia.

In concluzie, sistemul de evaluare
elaborat pe baza principiilor de analiza a
muncii (S.E.P.T.T. si fisa de evaluare), in urma
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interpretarii stiintifice a datelor, s-a dovedit a fi
cu mult mai eficient fata de cel anterior fapt ce
creeaza baza pentru implementarea acestuia
ca ghid de instruire si evaluare a personalului
militar participant la misiuni PSO.
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Anexa 1

Fisa de monitorizare (la Escorta Convoi/VIP)
(Adaptare dupa Guion, 1998)

Subunitatea (grupa, pluton) / Numele si prenumele (daca este o0 persoana)
Nr. de pers. din S.U / Varsta(daca este o] persoana)
Numele evaluatorului
ACTIVITATILE URMARITE P”';cta
1) cdt.gr(Pl) analizeaza fiecare punct al ordinului de misiune, itinerarul de
deplasare, harta, crochiul
o] o O o]
o]
Tn total dezacord n dezacord Nesigur De acord Tntru totul
de acord
2) ia masuri de asigurare de lupta pe timpul depl.
o] O O O
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
3) stabileste sarcini clare pentru fiecare militar
o] O o O
o]
In total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
4) stabileste baza materiala care trebuie ridicata si tehnica in care se imbarca
o] O o O
o]
In total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
5) face precizari militarilor din gr./pl.) cu privire la modul de deplasare
o] 0] O O
o]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
6) cdt.gripl verifica legaturile radio
o] 0] O 0]
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
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7) fiecare militar isi insuseste misiunea si trece la pregatirea materialelor

o] O o O
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
8) toti militarii sunt echipati conform starii de alerta
o] o O O
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
9) comunica prin radio momentul in care este gata pentru inceperea deplasarii
o] o] O
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
10) se deplaseaza pe itinerarul stabilit folosind harta/crochiul
o] o] O O
o]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
11) comunica prin radio cand ajunge la locul de preluare a convoiului
o] 0] O 0]
o]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord intru totul
de acord
12) cdt. gr./pl.(escortei) dispune autovehiculele in cadrul convoiului conform SOP
O O
o]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
13) stabileste legatura radio cu cdt. convoiului
O o O
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord

14) mentine permanent legatura radio cu cda.Cp. comunicédnd despre inceperea
deplasarii sau orice situatie nou aparuta

O (0] 0] (0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord

15) militarii din gr.(Pl) realizeaza siguranta convoiului pe timpul stationarii sau
opririi convoiului in halte

(0] (0] 0] (0]
(0]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
16) armamentul se poarta conform S.0O.P.
(@] (0] (0] (0]
(0]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
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17) pe timpul deplasarii convoiului, elementele de siguranta dispuse pe camioane
precum si servantii de la Mtr.de de pe tehnica blindata, vor realiza un sector de
observare circular

(@] (0] 0] (0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
18) se respecta distantele intre autovehicule pe timpul deplasarii
O (0] 0] 0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
19) cdt.gr./pl. conduce militarii folosind semne si semnale
O (0] 0] (0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
20) mentine legatura radio permanenta cu cdt. convoiului
(@] (0] (0] (0]
(@]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
21) comunica imediat despre incident indicand locatia exacta (G.L.)
(@] (0] (0] (0]
(@]
in total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord

22) apeleaza la tehnici de negociere, somatii, folosind expresii in limba locala sau
intr-una de circulatie

o] O O O
o]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord

23) face uz de fortda conform ROE (rules of engagement), respectéand regulile de
deschidere a focului; daca este posibil paraseste zona in cea mai mare viteza

(0] (0] 0] 0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord

24) acorda primul ajutor in caz de raniri, atat propriilor militari cat si adversarilor,
solicita MEDEVAC daca este cazul

(0] (0] (0] (0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
25) la destinatie, convoiul este predat autoritatilor
(0] (0] (0] (0]
O
In total dezacord n dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
26) se deplaseaza la baza pe itinerarul stabilit
(@] (0] (0] (0]
(0]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
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27) laintrarea in baza se descarca armamentul la rastel

(0] ) ) )
@]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
28) cdt.gr/pl, intocmeste raportul de indeplinire a misiunii

o) O ]
@]
In total dezacord In dezacord Nesigur De acord Intru totul
de acord
TOTAL
Anexa 2

FISA DE APRECIERE LA ESCORTA CONVOI
- se intocmeste pentru fiecare subunitate, Tn functie de nivelul la care actioneaza (grupa/pluton) -
Acordarea punctelor:

» pentru fiecare item evaluat, in functie de modul de executare a actiunii, se va acorda un
punctaj de la 6 la 10, astfel:

U Puncte
Nr Activitati L
crt specific,e Actiunile evaluate acordate
6|78 9 10
- cdt.gr./pl., analizeaza ordinul de misiune, itinerarul de x
deplasare, harta, crochiul;
- ia masuri de asigurare de lupta pe timpul deplasarii X
- stabileste sarcini clare pentru fiecare militar X
. . | - stabileste asigurarea materiala care trebuie ridicata si
Primirea si s N « X
o tehnica in care se imbarca
1 pregatirea — - —
S - face precizari militarilor din gr/pl. cu privire la modul de
misiunii X
deplasare
- cdt.gr. verifica legaturile radio X
- fiecare militar isi insuseste misiunea si trece la pregatirea X
materialelor
- toti militarii sunt echipati conform starii de alerta X
- comunica radio momentul in care este gata ptentru x
inceperea deplasarii
- se deplaseaza pe itinerarul stabilit folosind harta/crochiul X
- comunica radio cand ajunge la locul de preluare a
Deplasarea R X
convoiului
la punctul — - Py ——
2 - cdt escortei dispune autovehiculelor in cadrul convoiului
de preluare X
.. | conform SOP
a convoiului - = - ——
- stabileste legatura radio cu comandantul convoiului X
- mentine permanent legatura radio cu sala operativa
comunicand despre inceperea deplasarii sau orice situatie X
nou aparuta
3 Conducerea | - militarii din pl./gr. realizeaza siguranta convoiului pe x
si timpul stationdrii sau opririi convoiului in halte
desfasurare | - armamentul se poarta conform S.0O.P. X
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Puncte
Actiunile evaluate acordate
6/7/8/9] 10

Nr Activitati
crt specifice

a activitatii | - pe timpul deplasarii convoiului, elementele de siguranta
dispuse pe camioane precum si servantii de la armamentul
de pe tehnica blindata, vor realiza un sector de observare
circular

- se respecta distantele intre autovehicule pe timpul
deplasarii

- cdt.pl. (gr), conduce militarii din grupa folosind semne si
semnale

- mentine legatura radio permanenta cu cdt. convoiului X

- comunica imediat despre incident indicand locatia exacta
(G.L.)

- apeleaza la tehnici de negociere, somatii, folosind expresii
in limba locala sau intr-o limba de circulatie

- face uz de fortéd conform ROE, daca este posibil paraseste
zona in cea mai mare viteza

- acorda primul ajutor in caz de raniri, atat propriilor militari
cat si adversarilor, solicita MEDEVAC/ CASEVAC daca | -|-|-|~-| -
este cazul.

Solutionare
a
incidentelor
aparute

- la destinatie, convoiul este predat autoritatilor X
= . - se deplaseaza la baza pe itinerarul stabilit X
Incheierea - - ~ =
5 e - la intrarea in baza se descarca armamentul la rastelul
misiunii . .
special amenajat
- cdt.pl.(gr) intocmeste raportul de indeplinire a misiunii X

Punctaj total: 227 Nota pe subunitate (gr./pl.): 8,4 Calificativul subunitatii: B

» Punctele acordate se aduna si se vor concretiza intr-un punctaj total care se va trece in
partea de jos a fisei, la rubrica aferenta. In exemplul prezentat, acesta este 227.

» Punctajul total rezultat (227) se va transforma in nota prin impartirea acestuia la numarul
de itemi evaluati (227: 27 = 8,4). Aceasta nota va reprezenta nota subunitatii.

> Nota la rAndul ei se va transforma n calificativ al subunitatii prin raportarea acesteia la
tabelul de “corespondenta noté-calificativ” (Tab.1). in acest exemplu, 8,4 se incadreaza
la calificativul “B”.

Cum se calculeaza notele pentru fiecare militar in parte ?

» Daca nu exista militari care s-au evidentiat pozitiv sau negativ, tot personalul subunitatii
(pluton/grupa) care a fost evaluata va primi o nota identica cu cea obtinuta de
subunitatea din care fac parte. Conform exemplului de mai sus, toti militarii din SU
(subunitate) vor primi nota 8,4.

» Daca au fost militari care s-au evidentiat pozitiv sau negativ, se va specifica numele si
aspectul observat in rubricile de mai jos:

Aspecte pozitive/Aspecte negative

Aspecte pozitive Aspecte negative

» Odata cu inregistrarea aspectelor pozitive sau negative, militarilor in cauza, li se vor
atribui o nota conform nivelului la care au fost apreciati de catre evaluator. In exemplul
dat (tab.3), la subiectul “1” i s-a acordat nota 10, la “6” nota 9, la “11” nota 7, iar la
ceilalti 8,36.
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» Pentru ca totalul notelor atribuite fiecarui militar sa se regdseasca in nota pe
subunitate (8,4), se va proceda astfel:

Se va pleca de la idea ca fiecarui militar i revine un punctaj identic cu nota pe
SU. Ex. 8,4;

Se va calcula un punctaj general prin cumularea notelor cuvenite pentru
fiecare militar. Ex. 8,4 (nota cuvenita identica cu cea a SU) x 28 (nr. de
militari din SU) = 235;

Din acest total de 235 se vor scadea notele care au fost acordate cu ocazia
evidentierilor pozitive sau negative. Ex. 235 — 26 = 209 (26 a fost obtinut din
adunarea celor trei note: 10, 9 si 7);

Punctajul ramas dupa efectuarea acestei scaderi (209), se va imparti la ceilalti
militari din SU care nu s-au remarcat in mod deosebit (negativ sau pozitiv). Ex.
209 : 25 = 8,36. Astfel, fiecare dintre ceilalti militari din SU va primi nota 8,36.

Tabel cu personalul SU

Nr. | Grad Numele si prenumele Functia Nota
crt. finala
1. 10
2. 8,36
3. 8,36
4. 8,36
5. 8,36
6. 9
7. 8,36
8. 8,36
9. 8,36
10. 8,36
11. 7
12. 8,36
27. 8,36
28. 8,36
ANEXA 3

Semnificatia prescurtérilor unor termeni militari intalniti pe parcursul lucrarii

Cdt. — comandant

Cda.cp. — comanda companiei

Cdt.gr. — comandant de grupa

Cdt.pl. — comandant de pluton

Cdt.cp. — comandant de companie

G.L. — grid location (coordonatele unui punct pe harta)
Mtr. — mitraliera

MEDEVAC/CASEVAC - evacuare medicala

ROE (rules of engagement) — reguli de angajare a fortei
SOP - proceduri de operare standard

SU - subunitate
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DESPRE METODA
Compararea statistica a coeficientilor de corelatie

Robert Balazs"
Universitatea Babes-Bolyai, Cluj-Napoca

Alaturi de cvasi experimente, studiile
corelationale reprezinta poate cele mai
frecvente tipuri de studii utilizate in cercetarea
aplicatd. Tn conditii obignuite un astfel de
studiu presupune colectarea simultanad a mai
multor date (ex. indici de stres, vechime la
locul de munca, anxietate, venit, numar de
absente, etc) si calcularea coeficientilor de
corelatie pentru a surprinde existenta unor
eventuale asocieri a doua sau mai multor
variabile masurate (Cohen, 2001). Aceste
demers pare a fi unul simplu si de obicei nici
nu ridicA probleme pentru cercetdtori. In
cercetarile  publicate, de obicei, sunt
comunicate: procedura de colectare a datelor
(mai rar si indicii de consistenta internd desi
aceasta afecteaza valoarea coeficientilor de
corelatie, implicit ~ concluziile  studiului),
valoarea coeficientilor de corelatie precum si
probabilitdtile calculate in baza ipotezei nule
(Ho:p=0) a coeficientilor r.

Greseala metodologica apare atunci cand
concluziile studiului depasesc acest nivel si
cercetatorul trece la a discuta diferentele
existente intre coeficientii de corelatie calculati
pentru diferitele perechi de variabile (ex.
corelatia intre variabila X si Y este mai mare
decat cea existenta intre X si V), sau la a
compara valoarea coeficientilor de corelatie
obtinuti Tn studiu, cu corelatiile obtinute pentru
aceleasi doud variabile in alte studii. In
principiu efectuarea acestor comparatii nu este
o greseala in sine, eroarea apare atunci cand
aceste comparatii nu implica un demers
inferential, ci se rezuma doar la unul pur
intuitiv (Tn cercetarea autohtona cel din urma
demers este mai frecvent).

In continuare vom trece la prezentarea
demersului inferential care permite efectuarea
comparatiilor mentionate mai sus. Din moment
ce compararea corelatiilor este un demers
oarecum similar compararii mediilor, in discutia
problemei vom respecta traseul didactic
parcurs in predarea demersului de comparare
a doua medii care, adaptat la corelatii,
presupune abordarea urmatoarelor probleme:
verificarea unor ipoteze nule diferite de

! Adresa de corespondenta:
robertbalazsi@psychology.ro

Ho:p=0, compararea a doi coeficienti de
corelatie obtinuti pe doua esantioane
independente si compararea a doi coeficienti
de corelatie obtinuti pe  esantioane
dependente.

a. Verificarea unor ipoteze nule diferite de
Ho:p=0

in demersul obisnuit de verificare a Ho
ceea ce intereseaza este daca in populatie
coeficientul de corelatie este diferit de 0 sau
nu. Acest calcul se realizeaza pe baza formulei

= r\n-2N1-r2 df=n-2

Rezultatul acestui calcul este afisat de
obicei de softurile statistice sub forma
probabilitatii calculate Tn baza ipotezei nule,
Ho:p=0. Daca valoarea acestei probabilitati
este mai mica decat cea setata (de obicei .05)
atunci se conchide ca probabilitatea, ca
valoarea calculatd a Iui r s& apartind unei
distributii caracterizate de p=0, este neglijabila,
deci infirmam Ho.

Sa presupunem finsa ca scopul unui
cercetator este sa verifice in ce masura s-a
schimbat valoarea corelatiei existente Tntre
nivelul stresului ocupational si numarul
greselilor decizionale la manageri in ultimii
zece ani. Avand la indeméana un studiu care
arata ca la nivelul populatiei aceasta corelatie,
cu zece ani In urma, avea valoarea p=.9,
cercetatorul incearca sa compare valoarea
data cu corelatia obtinuta in studiul propriu r=.6
pe un esantion de n=34. In acest caz obiectivul
cercetatorului este de a verifica ipoteza nula
conform careia Ho:p=.9.

Valorile posibile ale coeficientului de
corelatie fluctueaza intre valorile £1, ca urmare
a acestui fapt distributia ipotezei nule Ho:p=0
este un simetrica si va aproxima o distributie
normald cu atdt mai bine cu cat volumul
esantionului este mai mare.

In cazul unei ipoteze nule Ho:p=.6, valorile
mai mari decét .6 se vor distribui pe o plaja de
valori mai restrénsa decét valorile mai mici, ca
urmare distributia va fi asimetrica nclinata
spre stanga (Figura 1). Acesta este motivul
pentru care demersul inferential trebuie
precedat de un proces de normalizare a
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distributiei utilizdnd formula de transformare
matematica a valorilor r in valori z'.

Formula a fost elaboratd de Fisher,
rezultatele acestei transformari nonlineare fiind
trecute de obicei in anexele cartilor de
specialitate.

z' = 5[In(1+r) - In(1-r)]

N
' N /I \
P o)
\ ! p=0.0
\ V2N N -0,
N / \\ p=0.6
' N ¢ — — — =p=0.6
: . J \
h N \\
; A
RN \
- .
/ ~ -
-1 -08-0.6-04-02 0 02 0.4 0.6 0.8 1
Valorir
Fi
Figura 1 Distributia valorilor r in functie de valoarea

p

Utilizdnd aceasta formula distributile se
normalizeaza (Figura 2).

\
\
Nl

3025 2 5 1 05 0 05 1 15 2 25 3

Valori z'

Figura 2 Distributia valorilor z' in functie de
valoarea p

Compararea corelatiei obtinutd pe esantion cu
valoarea corelatiei obtinutd pe populatie se
efectueaza utilizdnd valorile transformate,
conform formulei z deja cunoscute de la
compararea mediilor (Hays, 1963).

104

z=7" - Z'olsd;?,

unde z'r si z'» sunt valorile transformate a
coeficientilor de corelatie (r si p) si sd:' este
eroarea standard a distributiei ipotetice a
valorilor r, distributie obtinutd prin selectia
aleatoare repetata a unui esantion de marimea
n si calcularea repetata a valorii r. Calculul
erorii standard depinde doar de numarul
subiectilor din esantion sd:'=1/Yn-3. Revenind
la datele problemei noastre sd:=.179, iar
valoarea lui z pentru aceasta comparatie va fi
z=.693-1.472/.179 = -4.35, valoare mai mare
decéat -1.96, valoarea criticd corespunzatoare
pragului de .05 setat. Pe baza rezultatului
putem afirma ca puterea asocierii celor doua
variabile a devenit semnificativ mai slaba pe
parcursul celor zece ani.

b. Compararea a doi coeficienti de corelatie
obtinuti pe doua esantioane independente.

in problema anterioare s-a pornit de la
premisa ca se cunoaste valoarea corelatiei in
populatie, o supozitie care are un iz mai
degraba didactic. Putem asuma acest fapt
doar in cazurile in care esantionul pe care s-a
calculat corelatia este foarte mare (Minium,
King, & Bear, 1993). in cele mai multe situatii
avem de a face cu comparatii a doi coeficienti
de corelatie obtinute pe doud esantioane
diferite. Sa& presupunem ca un cercetator
doreste sa compare coeficientii de corelatie,
intre  stresul ocupational si  greselile
manageriale, obtinuti pe douad esantioane
independente, unul de barbati si unul de femei.
In acest scop selecteazd doud esantioane a
cate 40 subiecti si calculeaza pentru fiecare
esantion valoarea coeficientului de corelatie a
celor doua variabile masurate. Valoarea
coeficientului de corelatie pentru barbati este
ri=.64 iar pentru femei este de r=.82. Si de
aceasta data se va recurge la o transformare a
r in z' si la compararea valorilor transformate,
utilizand formula

z=7"1 - Z'2/sdz"12

unde Zz'i si z'2 sunt valorile transformate a
coeficientilor de corelatie (r1 i r2) si sd-'12 este
eroarea standard aproximata prin adunarea
erorilor standard pentru cele doua distributii din
care au fost selectate corelatile comparate si
se calculeazad dup& formula, sd:2 = V(1/ni-
3+1/n2-3). Pentru datele problemei sd:'12 =
0.22. Astfel vom obtine z=.758-1.157/.22=-
1.81. Valoarea calculatda nu depaseste

2 Este important si se pastreze distinctia intre valorile z care semnifica
cote standard si valorile z' care semnificd valorile transformate, in baza
formulei oferite de Fisher, al coeficientilor de corelatie.
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valoarea critica de 1.96, ceea ce Inseamna ca
nu exista diferente semnificative in ceea ce
priveste nivelul corelatiei Tnh cele doua
populatii.

c. Compararea a doi coeficienti de corelatia
obtinuti pe esantioane dependente.

In anumite situatii interesul cercetatorului este
de a compara coeficientii de corelatie calculati
pe diferite perechi de \variabile. Sa
presupunem ca Tn studiul mentionat anterior,
alaturi de stresul ocupational (notat cu x) si
greselile manageriale (notat cu y) mai exista o
variabild méasuratd, numarul angajatilor avuti
in subordine (notat cu z). Corelatiile calculate
pentru cele trei variabile sunt: rw=.45, ry=.23 si
n=.34 pe un esantion de 40. In aceasta
situatie cercetatorul isi poate propune sa
compare coeficientul de corelatie calculat
pentru numarul angajatilor si greseli (rzy) cu cel
calculat pentru numarul de angajati si numarul
greselilor decizionale (ry). In acest caz
transformarea Fisher nu se mai poate aplica,
din moment ce toate masuratorile au fost
efectuate pe acelasi esantion. Asemenea
testului t pentru esantioane dependente,
calculul trebuie sa ia in considerare si faptul ca
toate masuratorile au fost efectuate pe aceeasi
subiecti (Cohen & Cohen, 1983). Formula
utilizata in acest caz este

t=(ry-ry)V(n-1)(1+r2)/N2(n-1/n-3)*|R| +F2(1-
rxz)s,

unde R reprezinta determinanta matricei de
corelatie a celor trei variabile si f reprezinta
media aritmetica a coeficientilor de corelatie
comparati (in cazul nostru rxy+rzy/2).
Determinanta R se calculeaza dupa formula R
=1- rxy2 - I'zy2 - ? + 2rxy lzy xz.

Aplicand aceste formule la datele
problemei obtinem R=0.7. Tnlocuind valorile
problemei obtinem un t = 2.4. Gradul de
libertate utilizat pentru identificarea valorii
critice in tabelul Student este df=n-3. Pentru
pragul bilateral de & = .05 in acest tabel vom
citi valoarea criticdA de 2.026. Valoarea
calculatad este mai mare decéat valoarea critica,
ca urmare putem afirma ca existd o diferenta
semnificativa statistic intre cei doi coeficienti
de corelatie comparati.

CONCLUzII

Semnificatia statistica a unui coeficient
de corelatie, asa cum apare in output-ul
softurile statistice uzuale, ne arata ca valoarea
corelatiei la nivelul populatiei difera de O.
Aceste softuri nu ne permite definirea unor

limite de Tncredere care sa indice o plaja de
valori intre care poate varia Tn populatie
valoarea coeficientului de corelatie, dar nu ne
permit nici procesari statistice (ex. compararea
statisticd) asupra coeficientilor de corelatie.
Poate aceasta este una din cauzele faptului ca
cercetatorii deseori recurg la un demers intuitiv
atunci cand doresc sa efectueze aceste
comparati. Asa cum s-a aratat in aceasta
lucrare, compararea coeficientilor de corelatie
este un proces similar compararii mediilor.
Neincluderea acestor operatii inferentiale n
pachetele  statistce nu  argumenteaza
nicidecum ignorarea lor in practica de
cercetare.
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Abstract

Human resources management (HRM) becomes more and more present in today
organizational life. Nevertheless, HRM is still applied without any scientific foundation
and is still done by those who think that working in this field is to be done by those who
~enjoy to work with people”. Therefore, this series of articles — The New Face of HRM —
is trying to offer a modern perspective in dealing with HR related issues, HR functions
that are vital for any organization. The purpose of this series is to offer a scientific and
professional perspective regarding procedures that can and must be applied and
without considering it an exhaustive approach, it is meant to be a guide for a systematic
approach of the Human Resources Department.

Key-words: human resources best practices, organizational diagnosis, job analysis

INTRODUCERE

Managementul resurselor umane
devine din ce in ce mai prezent Tn viata
organizatiilor moderne. Cu toate acestea,
managementul resurselor umane continua sa
fie pus in aplicare la limita practicilor stiintifice
si continua sa fie populat de multi care sustin
ca pentru a lucra in acest domeniu trebuie
doar sa «iti faca placere sa lucrezi cu
oamenii». In acest sens, aceasta serie de
articole — Noua fatéd a Resurselor Umane —
vine sa prezinte o perspectivda moderna de

'Adresa pentru corespondenta:
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abordare a departamentului si a functiilor pe
care acesta le indeplineste in cadrul unei
organizatii. Seria vine Tn sprijinul celor care
doresc sa se informeze asupra unor proceduri
profesioniste ce pot fi aplicate. Fara a se vrea
a fi o abordare exhaustiva, aceasta lucrare
reprezinta un ghid de abordare sistemica a
unui departament de resurse umane.

VIZIUNEA PRIVIND ORGANIZAREA
FUNCTIONALA $I STRATEGICA A UNUI
DEPARTAMENT DE RESURSE UMANE.

De-a lungul experientei noastre am
intalnit in diverse organizatii nationale,
internationale, multinationale, din mediul public
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sau privat, o mare varietate de forme de
organizare, precum $i o mare gama de functii
(unele mai bazale, altele mai ,exotice si
strategice” cum declara cei angajati pe astfel
de poziti) ale managementul resurselor
umane. De multe ori insa, Tn ciuda unui know-
how international, aceste departamente aplica
strategii, fie fara sa cunoasca substratul
profund stiintific pe care este fundamentata
activitatea respectiva (atribuindu-le astfel
valente si forme neadecvate), fie fara a
intelege rolul crucial al acelei activitati.

Astfel, pornind de la premisele de mai sus,
precum si de la o solida baza stiintifica, am
incercat sa conturam principalele roluri
organizationale ale unui departament de
resurse umane. in acest sens, considerdm ca
acesta (pentru a fi ,productiv’) indeplineste 3
functii de baza:

1. Functia administrativd — functia de
bazd a departamentului de resurse
umane sau ceea ce in trecut defineam
si numeam departamentul Personal.
Acesta are menirea sa indeplineasca
tot ceea ce tine de partea de:
salarizare, personal (carti de munca,
relatia cu ITM, etc.) si o parte mai
moderna, cea de ,compensantion and
benefits”.

2. Functia de suport — aceasta functie
are rolul sa sustind implementarea
tuturor masurilor organizationale. Ea
presupune: analiza muncii, recrutarea
Si selectia resurselor umane,
integrarea noilor angajati, realizarea
studiilor privind fluctuatia de personal,
implementarea schimbarii organizatio-
nale, comunicarea organizationala sau
internd, auditurile anuale privind
motivarea angajatilor, identificarea
factorilor de stres organizational,
satisfactia profesionala si evaluarea
posturilor de munca. Consideram ca
toate functile mentionate reprezinta
inputuri esentiale pentru cel mai
important rol al departamentului de
resurse umane Si anume
STRATEGIC.

3. Functia strategicd — aceasta functie
are ca baza orice fel de activitati care
au menirea sa sustina dezvoltarea
organizationald, propulsarea
organizatiei spre viitor, spre succes
(fie ca acesta este vazut ca ,revenue”
sau ,market share”). Din acest punct
de vedere, rolul strategic inglobeaza
urmatoarele functii: managementul

carierei, strategia de promovare
interna, strategia de instruire
profesionala (vazutda ca dezvoltare
individuala Si organizationald),
managementul  peformantei (care
cuprinde partea de evaluare, feedback
si obiective de dezvoltare individuale).
Tn mod obligatoriu aceasta functie este
direct relationata cu strategia de
dezvoltare pe termen lung a
companiei.

In aceasta serie de articole vom incerca s&
detaliem aceste 3 functii ale departamentului
de resurse umane, punand mai mult accent pe
ceea ce Tnseamna ultimele doua functii (de
suport si cea strategica) si, insistand mai putin
pe ceea ce inseamna partea administrativa.
Nu vom insista pe partea de personal si ca
urmare a unui angajament etic, fiind convingi
ca aceasta parte este In mai mare masura de
competenta economistilor. Tn acest sens,
prima parte a articolului se va focaliza pe
descrierea rolului de suport, abordand
deocamdata doar partea de diagnoza
organizationald si analiza muncii, doua
activitati de temelie pentru orice alta actiune de
resurse umane. Aceste functii vor fi abordate
din perspectiva rolului lor in organizatie,
realizdndu-se o descrie a procedurilor prin
care se poate Tindeplini fiecare din
responsabilitatile enumerate. Fara a se vrea o
prezentare detaliata si completa, articolul de
fatd isi propune s& aduca ,luminita de la
capatul tunelului” celor care lucreaza in
domeniu, dar nu reusesc inca sa intrevada.

DIAGNOZA ORGANIZA]’IONALA

Identificarea situatiei exacte in care se
gaseste o organizatie la un moment dat se
numeste diagnoza organizationald. Ea
cuprinde totalitatea investigatilor si a
metodelor dezvoltate de gtiintele sociale,
pentru a examina starea curentd a unei
organizatii. Scopul ei este sa identifice si sa
formuleze problemele reale ale organizatiei, sa
gaseasca si sa implementeze strategii optime
de rezolvare a acestora pentru bunul mers al
organizatiei. Nu exista o interventie care sa
constituie solutia perfectd prin care o
organizatie isi poate rezolva problemele si
nicio problema nu poate fi rezolvata, inainte ca
situatia exacta a organizatiei, cat mai detaliata,
sa fie cunoscuta.
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Obiectivele diagnozei organizationale ar fi, prin

prisma ideii de mai sus, urmatoarele:

e sd creasca eficienta organizationala,

e sa ofere un feedback periodic asupra
functionarii sistemelor organizationale,

e sd contribuie la solutionarea problemelor
organizationale  si la schimbarea
organizationala.

Exista o serie de perspective teoretice de
abordare a diagnozei, fiecare avand un anumit
grad de complexitate si urmarind anumite
elemente. Niciuna dintre ele nu este suficienta
pentru abordarea complexa a mediului
organizational, iar Tn aceste conditii este
recomandata utilizarea mai multor perspective
in cadrul procesului de diagnoza. Pe baza
acestor teorii s-au dezvoltat o serie de modele
mai specifice prin care se poate realiza
diagnoza. Mediul organizational este diferit
pentru fiecare companie in parte, astfel incat
este recomandabila adaptarea  acestor
modelele la compania in cauza.

Care sunt perspectivele de studiu ale
organizatiilor?

1. Organizatiile ca sisteme deschise,
aplicand in consecintd modele mai mult sau
mai putin particularizate ale teoriei generale a
sistemelor (Katz & Kahn, 1978).

2. Organizatile ca arene politice,
tratand relatiile intre actorii organizationali, fie
ei interni sau externi, drept fenomene
fundamentale arondate conceptelor de
presiune, schimb, negociere.

3. Perspectiva structurala, foarte
influenta, dar din punct de vedere academic
insuficient conturata (Harrison & Shirom,
1999). Aceasta din urma perspectiva este
derivatd din teoriile birocratiei, are o viziune
functionala si arhitecturalda, si priveste in
consecintd organizatiile drept instrumente care
pot fi create sau modificate pentru a maximiza
capacitatea de atingere a unui scop.

Perspectiva organizatiei ca si sistem
deschis este cel mai des aplicata de catre
consultanti. Organizatiile pot fi privite drept
sisteme care primesc input-uri din mediu,
proceseaza aceste input-uri si produc output-
uri.

Input-urile specifice sunt constituite de
resursele materiale necesare organizatiei,
resursele financiare, resursele umane, dotarile
sau necesitatile tehnice ale organizatiei,
cunostintele specifice domeniului de activitate
si autorizatiile legale de functionare. Toate
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acestea sunt obtinute din mediul extern al
organizatiei si reprezinta informatia de intrare
in sistemul cognitiv.

Output-urile specifice sunt
reprezentate de produse, idei, servicii, decizii,
cunostinte, etc. Output-urile sunt specifice
contextului organizational. O parte dintre
aceste outputuri sunt folosite in interiorul
organizatiei, iar o parte sunt transmise
mediului. Masurarea productivitatii Si
performantei la nivel organizational evalueaza
calitatea si cantitatea acestor produse. Alte
tipuri de produse organizationale sunt produsul
uman, care se constituie in comportamente
precum absenteismul sau cooperarea si un tip
de produse subiective, precum satisfactia in
munca, motivatia etc. (Curseu, 2004).

Tehnici in aplicarea teoriei sistemelor
deschise la diagnoza organizationala

1. Analiza STEEP (,STEEP Analysis’)

Abordarea sistemica poate servi ca
ghid, infrastructura, punctaj de idei, pentru
colectarea  datelor  preliminare  despre
organizatie. Atunci caénd se aplicd aceasta
tehnica, este necesar pentru consultanti sa
foloseasca schema organizatiei ca sistem
deschis pentru a genera un punctaj de idei cat
mai generos si mai detaliat privind toate
punctele care pot fi de interes:
subcomponente, dinamica, granite ale
sistemului etc. Cunostintele preliminare pentru
realizarea acestui punctaj de idei cat mai
detaliat poate veni din discutii initiale cu
membrii importanti din organizatie, sau din
discutia initiala de contractare purtatd cu
clientul. Apoi, punctajele sunt detaliate in
interviuri individuale sau workshopuri realizate
cu membrii organizatiei, In care acestia sunt
rugati de exemplu sa detalieze felul in care
organizatia Tsi obtine resursele din mediu, felul
in care are loc feedback-ul in organizatie, pe
anumite procese etc. (Lenz & Engledow, 1986
cit. in lliescu. 2005). De asemenea, sunt utile
informatiile despre conditiile fizice, geografice
si institutionale, despre cele mai importante
operatii si fluxuri ale organizatiei si despre
istoria organizatiei; in special, dacé aceasta
descrie dinamica de dezvoltare si ciclul de
viata n care se afla organizatia (Starbuck,
1976 cit. in lliescu, 2005). Acronimul STEEP
este o categorizare a dimensiunilor mediului
extern al organizatiei, care sunt relevante
pentru analizd. Domeniile STEEP sunt: S-
social, T-tehnologic, E-economic, E-ecologic,
P-politic.
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Analiza STEEP se aplica pe trei
niveluri de profunzime temporala (a) trecut, (b)
prezent si (c) viitor, astfel Tncat in cele din
urma rezultda o diagrama STEEP precum cea
prezentata in continuare.

interne si externe care ajutd sau distrug
eficienta sistemului, sau care pot avea astfel

de evolutii Tn viitor.

Trecut Prezent Viitor

Social caracteristici

Tehnologic

Economic

Ecologic

Politic /
Legal

Puncte tari:

Ce stii sa faci foarte
bine?

Care sunt resursele
tale unice?

Care considera altii
ca ar fi punctele

Puncte slabe:

Ce ai putea
imbunatati?

Unde ai mai putine
resurse decéat altii?
Care considera altii
ca sunt punctele tale

Figura 1. Diagrama STEEP

a. Social — caracteristicile contextului social
in care existd si activeaza organizatia.
Caracteristicile demografice, nivelele de
educatie si de alfabetizare, distributia
geografica, mobilitatea populatiei, somaijul,
componentele culturale, atitudinile
existente in societate, reprezentarile
sociale, religia, valorile, stilul de viata al
indivizilor, etc.

b. Tehnologic - componenta tehnologica a
mediului are un impact major nu doar
asupra productiei, ci de asemenea, asupra
aspectelor de dezvoltare strategica a
organizatiei.

c. Economic - componenta economica a
mediului indica distributia $i modalitatea de
folosire a resurselor in societate.

d. Ecologic - componenta ecologica este
influentatéd la ora actuala de acordarea
unei importante tot mai mari problemelor
de climat global, efect de sera, poluare,
exploatarea padurilor, reciclare etc.

e. Politic/ Legal - componenta politica a
mediului tine de atitudinea publica si
guvernamentala cu privire la anumite
industrii si anumite practici de business, de
eforturile de lobby ale anumitor grupuri de
interese, de platformele anumitor partide
politice etc.

2. Analiza SWOT

Aceasta constd in  examinarea
sistemului organizational evaluat din punctul
de vedere a patru caracteristici cruciale —
punctele puternice (,strengths”), punctele
slabe (,weaknesses”), oportunitatile care
rezulta din punctele puternice (,opportunities”)
si amenintérile care rezulta din punctele slabe
(,threats”). Tn acest fel, analiza SWOT aplicata
in diagnoza sistemica poate analiza fortele

tale forte? slabe?
Oportunitati: Amenintari:
Ce oportunitati Ce aspecte ti-ar

bune poti fructifica?
De ce aspecte ai
putea profita?

Cum poti
transforma

putea face rau?

Ce face competitia?
La ce amenintari te
expun punctele tale
slabe?

punctele tale tari in
oportunitati?

Figura 2. Foaie de lucru pentru analiza SWOT
(sursa :
http://www.mindtools.com/pages/article/newTMC_05.htm)

Identificarea punctelor tari si a celor
slabe ale sistemului ajutd consultantul sa
descrie abilitatile organizatiei de a raspunde la
amenintari si oportunitati. Punctele puternice
ale sistemului pot fi privite ca factori de succes,
caracteristici care contribuie la abilitatea
organizatiei de a atrage resurse, de a le
procesa eficient si de a le exporta coerent in
mediu. Ele se pot, de asemenea, referi la
potentiale nespeculate inca ale organizatiei, fie
ele resurse financiare, resurse tehnologice,
resurse umane sau pur si simplu future
options”, posibilitdti de evolutie si de
dezvoltare. Punctele slabe sunt forte interne
ale sistemului sau caracteristici ale mediului
extra-organizational care conduc la ineficienta
output-urilor, sau care blocheaza planurile de
dezvoltare viitoare ale organizatiei. Pasul
ulterior si ultim al analizei este desenarea
diagramei SWOT, care tinde sa realizeze
creionarea strategiilor actionale prin
compararea factorilor interni (puncte puternice
si slabe) cu cei externi (oportunitati si
amenintari). Matricea rezultatd, este un
instrument de management puternic si relativ
usor de construit.

Analiza SWOT are marele avantaj de
a fi usor de folosit, universal aplicabila si de a
conduce cu rapiditate spre concluzii structurate
privind Tintrebarile si problemele strategice,
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fundamentale, care se pun in cursul diagnozei,
cu privire la abilitatea organizatiei de a mentine
sau de a obtine pe viitor o pozitie competitiva
in mediul in care actioneaza.
Limitarile ei sunt insa si ele importante
si trebuie cunoscute de practicieni.
= Categoriile cu care opereaza analiza
SWOT sunt foarte largi.
= Utilizatorii nu au la dispozitie formule
tehnice care sa faca posibila
investigarea structurata in profunzime
a anumitor probleme, fiind obligati sa
se bazeze pe propria experienta
pentru a clarifica relatiile mai fine intre
componentele schemei.
= Generalizarile trebuie evitate pe cat
posibil in analiza SWOT.

3. Analiza interactiunilor gi interdependentelor
intre nivele (,Analysis of Level Dynamics”

O a treia posibilitate de utilizare a
abordarii sistemice concentreaza investigatia
asupra interactiunilor intre nivelele sistemului
(.level dynamics”, Rashford & Coghlan, 1994
cit. in lliescu, 2005). Prin examinarea dinamicii
sistemice intre nivele, se pot uneori descoperi
cauze ale comportamentelor ineficiente, care
nu sunt datorate starii unui subsistem, ci care
tin de influente transmise de la un sistem
global sau de la un subsistem de alt nivel.

4. Analiza potrivirilor / congruentelor in sistem
(,System Fit Analysis”)

Conceptul de potrivire a fost initial
aplicat pentru evaluarea relatiei organizatiei cu
mediul sau, Tn acest caz potrivirea semnificand
acea relatie in care caracteristicile interne ale
organizatiei sunt compatibile cu conditile de
mediu.

Exista 2 posibilitati de abordare ale
acestei analize:

e Compararea absoluta cu o structura
ideald - trateaza potrivirea din punct
de vedere al conformitatii
caracteristicilor  organizatiei cu o
configuratie sau structurd. In principiu,
aceasta abordare il determina pe
consultant sa se intrebe daca
organizatia are sau nu structura ori
configuratia pe care ar trebui sa o
aiba, si daca aceasta este una de
factura ideala. Comparatia se face
astfel cu un  model stiintific
supraordonat.

e Compararea relativa, punctuald, intre
subcomponentele sistemului - priveste
in profunzime potrivirile dintre una sau
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mai multe perechi de componente sau
subcomponente ale sistemului.
Evaluarea poate fi facuta centrat pe
anumite variabile definite analitic, asa
cum ar fi de exemplu gradul de
incertitudine din mediul subsistemului
(Harrison & Shirom, 1999) sau
comportamentele de automonitorizare
(Shoemaker, 1995 cit. in lliescu,
2005). Este, de asemenea, posibil ca
evaluarea sa se faca inductiv, pe baza
fluxurilor informationale, tehnologice,
de feedback comunicational sau
culturale care exista intre cele doua
subsisteme pe care se centreaza
analiza.

Limitele acestei analize sunt:

e Nu exista precepte suficient de
dezvoltate nici 1n literatura de
specialitate si  nici in  practica,
referitoare la tipurile de potrivire care
sunt conditii necesare pentru eficienta
organizationala sau care induc forme
periculoase de ineficienta.

e Consultantul nu are un etalon care sa
evalueze numeric nivelul de
nepotrivire si rezultanta ineficienta
generata de acest nivel. Majoritatea
organizatiilor sunt intr-o continua stare
de schimbare, si este evident ca nici
un subsistem organizational nu se
modifici la fel de rapid ca celdlalt. in
consecinta, avem intotdeauna de-a
face cu o oarecare masura de
nepotrivire, Tn orice organizatie care
nu se afla in stagnare (Weick, 1985
cit. in lliescu, 2005).

e Organizatiile pot suferi de prea mult
aliniament si prea multa potrivire, asa
cum Tn mod evident sufera din cauza
unei lipse de potrivire. Organizatiile
mari, maturizate sunt deseori atrase
de aceasta aliniere intr-o ,capcana a
succesului” care le pune mai tarziu in
imposibilitatea de a se adapta
schimbarilor rapide de  mediu.
Managerii sunt tentati sa ignore
modificarile, ori sa le considere
fluctuatii de scurtd durata ce pot fi
tratate prin ignorare si care se vor
rezolva si vor dispare n timp, in loc sa
ia masurile radicale ce se impun.

4. Analiza diferentelor / incongruentelor din
sistem (,Gap Analysis’)

Exista de cele mai multe ori opinii
suficient de clar articulate din partea
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consultantilor si a managementului despre
starea dezirabild a sistemului. Printr-o analiza
concentratd pe aceste expectante diagnoza
poate scoate la iveala acceptabilitatea situatiei
actuale sau diferente, incogruente (,gaps”),
intre conditiile efective si cele dorite (Harrison
& Shirom, 1999).

Limitele acestei analize sunt:

e Mediile organizationale fiind intr-o
continua schimbare, perpetuarea starii
de eficientd organizationald presupune o
continua adaptare la mediu. Din acest
motiv, concentrarea exclusiva asupra
minimizarii incongruentelor si diferentelor
de la nivelul sistemului este ca si cum
consultantul ar incerca sa traga intr-o
tinta Tn miscare.

e In ciuda multiplelor avantaje aduse de
criteriul de comparatie perceptiv, mai
ales in zona participarii la schimbare a
angajatilor si la motivarea si implicarea
superioara a acestora, diferentele si
incongruentele sunt deseori considerate
in mod diferit sau chiar fundamental
diferit, de anumite persoane sau grupuri
de interese. Exista diferite modalitati in
care consultantii pot rezolva dilema
existentei unor scopuri, interpretari si
prioritati diferite intre anumite
subsisteme, departamente, grupuri sau
persoane din cadrul organizatiei si in
care pot Tncuraja respectivii actori
organizationali sa priveascd aceste
divergente in mod constructiv. Tns&, nici
una din aceste modalitati nu prescrie si o
modalitate de negociere statistica,
obiectiva, realista, a incongruentelor.

e In conditile n care sistemele
manageriale se concentreaza asupra
unei continuitati Tn evaluarea diferentelor
de stare, este nevoie de indicatori
masurabili, deci mai putin fini si mai putin
complecsi, ai respectivelor realitati
organizationale. Atunci cand angajatii
sunt supusi unor masuratori de acest fel,
mai ales daca ele sunt importante pentru
ca stau de exemplu la baza sistemului
de performanta, remunerare si
promovare, ei invatd cu repeziciune sa
produca rezultate care arata bine in
termenii standardelor dupa care sunt
monitorizati. in acelasi timp insa
neglijeaza comportamentele nemonitori-
zate care pot fi la fel de importante sau

chiar mai importante pe termen lung
(Quinn, 1988 cit. in lliescu, 2005).

De retinut este faptul ca metodele si
procedurile care au efect asupra problemelor
in anumite organizati nu vor rezolva
obligatoriu problemele si in alte organizatii. Ele
pot avea efecte diferite deoarece nici o
organizatie nu e identica cu alta, iar aceste
diferente isi pun diferit amprenta pe rezolvarea
problemelor intampinate.

Ce se poate intampla cand nu folosim o
abordare stiintifica? Sau Exemplu de
malpraxis intr-o companie internationala

intr-o organizatie cu profil principal de
vanzari este infiintat departamentul de resurse
umane, pentru prima data dupa 12 ani de
functionare a firmei. Noul director de resurse
umane decide sa realizeze un audit (adica
diagnoza pentru cunoscatori, ca la acest lucru
se referea el) organizational prin care sa
identifice eventualele probleme existente la
nivel de firma. Ca metodd decide sa
foloseasca interviul semistructurat. Intrebarile
sunt Tn numar de vreo 15 si se refera la: locul
in cadrul organizatiei si departamentului, daca
este multumit de seful direct, daca mai are
timp pentru viata personala (adica daca este
multumit de orar), daca se intelege bine cu
colegii, daca a participat la cursuri de formare
profesionala sau traninguri si daca doreste sa
promoveze. Din aceste interviuri, directorul de
resurse umane ajunge la concluzia ca unele
departamente nu isi respecta seful direct sau
nu il agreeaza, si ca exista doua departamente
care Tisi ,adora” seful direct. Directorul de
resurse umane considera ca aceste
departamente trebuiesc date ca exemplu
pozitiv pentru celelalte. La final de an se
realizeaza un studiu (bunicel) de evaluarea a
satisfactiei profesionale la nivel de firma.
Concluzia studiului, unul din departamentele
date de exemplu au cele mai multe
nemultumiri, sunt cei mai putin satisfacuti de
munca lor, de seful lor direct (dat ca exemplu
timp de 3 luni), de salariul lor, de benficiile
colaterale muncii lor etc. Lasam la latitudinea
cititorilor sa extraga concluziile.

ANALIZA MUNCII

Informatiile despre posturi se pot
obtine printr-un proces numit analiza muncii.
Scopul acestui proces este de a asigura toate
informatiile legate de post necesare, atéat
organizatiilor pentru a delimita clar sarcinile si
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responsabilitatile fiecarui post si a integra
posturile de munca intr-o structura care sa
serveasca pe deplin scopurilor sale, cat si
salariatului pentru a functiona adecvat in
postul de munca. Desi este aparent o
procedura simpla si la indeméana oricui, daca
nu este realizata corect, dupa metode si
proceduri stiintifice, analiza muncii risca sa nu-
si aduca aportul ca actiune de baza a
departamentului de resurse umane. Este bine
cunoscut faptul ca analiza muncii constituie
baza pentru majoritatea actiunilor de resurse
umane, deci esecul acesteia poate duce dupa
sine la egecul celorlalte actiuni de resurse
umane.

La ce ne foloseste analiza muncii? Sau la
ce ne foloseste aceasta activitate?

+Analiza activitatii de muncé ocupéd un
loc central in managementul personalului.”
(Pitariu, 2006, p.13). Analiza muncii sta la
baza majoritatii actiunilor de personal realizate
intr-o organizatie ceea ce ii confera caracter
de obligativitate. Smith & Robertson (1993)
sustin ca cea mai importanta contributie a
analizei muncii se refera la: a) reorganizarea
fortei de muncd dintr-o companie, b)
structurarea mai rationala a salariilor si c)
identificarea trebuintelor de instruire. Pitariu
(2006) sustine ca analiza muncii este utila si
necesara si in actiuni precum: planificarea
resurselor umane (permite investigarea
necesarului de personal in viitor si calitatile pe
care acesta trebuie sa le posede), recrutarea
si selectia profesionald (permite identificarea
specificatiilor candidatilor la un post de
munca), proiectarea planurilor de cariera
(permite determinarea cunostintelor,
deprinderilor si abilitatilor necesare dezvoltarii
carierei salariatilor), proiectarea sistemelor de
evaluare a performantelor profesionale
(permite identificarea criteriilor importante in
evaluare), managementul sanatatii si protectiei
muncii si interventile ergonomice, (permite
identificarea si dezvoltarea conditiilor de
munca adecvate), asigurarea legalitati in
cadrul muncii si prevenirea abuzurilor.

Utilizarea diferita a datelor despre
ocupatii are nevoie de descrieri de post
specializate. Evaluarea muncii necesita
informatii care sa permita deosebirea unui post
de altul, de obicei din punct de vedere al
activitatilor de munca sau a caracteristicilor
angajatului. Tn recrutare si selectie sunt
necesare informatii despre atributele umane
pe care un angajat trebuie sa le aiba,
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corespunzatoare postului pe care il va ocupa.
In instruire este nevoie de informatii despre
cunostintele si abilitatile pe care un angajat de
succes trebuie sa le detina. Pentru designul
postului  (job  design) este necesara
identificarea perceptiilor angajatului asupra
recompenselor intrinseci si extrinseci. Desi
exista suprapunere intre aceste cerinte diferite,
argumentele pentru a separa analiza muncii
pentru diferite scopuri sunt de inteles.

Orice manager trebuie sa cunoasca
numarul si tipul de posturi din organizatia pe
care o conduce, si caracteristicile acestora.
Trebuie identificate cerintele pe care
organizatia le are fatd de posturile de munca
sub aspectul cerintelor fatd de detinatorul
postului de munca si a obiectivelor si sarcinilor
solicitate acestora.

Postul de munca reprezintd, pentru
fiecare pozitie din structura organizatorica a
unei companii 0 suma de responsabilitati
pentru munca prestatd, asumarea diferitelor
roluri din partea detinatorului postului, punerea
in practica a aptitudinilor, deprinderilor de
munca din partea detinatorului.

Analiza muncii este, de fapt, procesul
de colectare sistematica de date despre
sarcinile aferente unui post de munca, dar si
despre cunostintele, deprinderile, aptitudinile gi
alte particularitati ale muncii care atribuie unei
persoane calitatea de a Tindeplini sarcinile
postului respectiv (Manolescu, 2003). Spector
(2000) ofera o definitie succinta acestui
proces: ,Analiza muncii este o metodd de
descriere a unui post de muncé si a atributelor
umane necesare ocupdrii postului respectiv.”
O definitie mai detaliatd este oferitd de Cole
(1997, cit. in Pitariu, 2006, p.15-16): ,Analiza
activitati de muncad este procesul prin
intermediul céruia sunt studiate posturile de
munca dintr-o organizatie cu scopul identificarii
elementelor componente specifice ale
acestora, adicd a indatoririlor angajatului pe
post, a responsabilitatilor fatd de produsele
create, rezultatelor agteptate, sarcinilor majore,
relatiilor postului de muncd cu altele din
ierarhia organizationala etc.”

Rezultatul analizei muncii se
concretizeaza in intocmirea figselor de post
pentru fiecare pozitie din organizatie. Pe baza
analizei posturilor de munca se construieste si
organigrama companiei, cuprinzand ansamblul
posturilor din companie si functiile detinute de
angajati. In scopul realizarii unor descrieri
corecte ale posturilor de munca s-au creat
dictionare care prezintd succinte descrieri ale
profesiunilor existente. Tn statele Unite ale
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Americii acesta se numeste Dictionary of
Occupational Titles (DOT), iar cel din Romania
se numeste Clasificarea Ocupatiilor din
Roménia (COR). Bineinteles, figsele de post
trebuie particularizate pe fiecare companie in
parte, dupa specificul acesteia, deoarece
acelasi post in doua companii diferite pot
implica sarcini si responsabilitati diferite care
nu pot fi evidentiate decéat printr-o atenta
analiza a muncii.

Metode de analiza a muncii si sugestii
practice de utilizare a acestora

Procesul de analiza a muncii urmeaza
doua directii majore: analiza muncii orientata
pe postul de munca si analiza muncii orientata
pe detinatorul postului de munca. Analiza
muncii orientatd pe postul de munca (job
description) implica analiza si descrierea
sarcinilor, responsabilitatilor gi activitatilor
aferente unui post de munca. In plus, analiza
muncii are ca obiectiv si identificarea
exigentelor umane implicate n efectuarea
activitatilor specifice postului de munca, iar
acest aspect este denumit analiza muncii
orientatd pe particularitatile psihice asteptate
din partea detinatorului postului de munca sau
simplu, analiza muncii orientatéd pe detinatorul
postului de munca (job specifications).

.LPunctul de plecare a psihologiei
industriale si organizationale a fost psihologia
aplicata”, iar J. McKeen Cattell, deschizatorul
de drumuri n testarea abilitatilor mentale,
pleda pentru o psihologie aplicabila, daca nu
aplicata (Landy, 1997). Nu exista o singura
metoda de a studia munca. Exista in prezent
anumite metode de analizd a muncii, dar
precum vom vedea in curand, fiecare dintre
ele prezinta si unele lacune.

n acest articol este preferatd varianta
clasificarii metodelor in felul urmator: metode
de analizd a muncii axata pe postul de munca,
metode de analizd a muncii axatd pe
detinadtorul postului de muncad si metode
combinate.

Analiza muncii axata pe postul de munca
(job description)

In functie de scopul cu care se
realizeaza analiza muncii pot fi alese metodele
de realizare a acestei actiuni.

1. Tehnica modelarii
Montmollin  (1967) propune analiza
activitatilor de munca prin tehnica modelarii si

descrie un model general al sistemului om-
masina care poate constitui punctul de pornire
in analizarea oricarui post de munca.

2. Inventarierea sarcinilor de munca

De asemenea, analistii muncii mai pot
apela la inventarierea posturilor de munca
apeland la studiul documentelor si participand
la munca, ca surse de informare. Participarea
la munca implica asistarea celui care
munceste, invatarea a ceea ce trebuie sa faca
detinatorul postului de munca, putandu-se
astfel descoperi sarcinile si activitatile de
munca din postul investigat. Aceste metode
pot fi utilizate n situatiile in care intreruperea
procesului muncii este imposibila sau ar dauna
intregului  proces al muncii din acea
organizatie. In functie de scopul cu care se
realizeaza analiza muncii pot fi alese metodele
de realizare a acestei actiuni. Ombredane &
Faverge (1955) mentioneaza trei metode de
analizda a muncii: Tinvatarea personal3,
observarea muncitorilor in timpul muncii,
studiul traseelor muncii.

Aceste tehnici, desi extrem de
profunde si complexe, sunt rar intalnite in
practica resurselor umane din tara noastra, din
cel putin doua motive: costurile legate de timp
si necunoasterea lor. Cu toate acestea
valoarea lor este indiscutabila. In acest sens,
vom prezenta un exemplu din activitatea
noastra profesionald. Tntr-un proces care
presupunea intocmirea fiselor de post la o
firma de productie tipografica, doi consultanti
au fost invitati sa realizeze fisele de post
pentru intreaga companie. Compania detinea
32 posturi de munca, iar procesul de analiza
muncii (denumit de directorii firmei ,sa facem
fisele de post”’) avea ca scop optimizarea
fluxului informational si tehnologic. Avand in
vedere complexitatea muncii din cadrul
companiei, cei doi consultanti s-au confruntat
cu problema in care metoda clasica ,interviul”
nu a putut fi aplicata. Angajatii din productie nu
erau comunicativi, iar multi nu puteau sa
exprime complexitatea muncii efectuate. Tn
aceste sens, s-a recurs la analiza muncii prin
metoda ,invatari personale” a activitatii
fiecarui post din cadrul productiei. Astfel,
fiecare consultant a petrecut cel putin o zi
pentru fiecare post din cadrul departamentului
productie invatdnd in mod sistematic ce
trebuie sa faca pentru a performa in acel post.
Astfel fiecare consultant a devenit un
LSpecialist” intr-o masina de tiparit, urmand ca
examenul final sa fie dat de catre directorul de
productie, de altfel expert in domeniu.
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Astfel au putut fi nu doar elaborate
fisele de post, dar identificate si problemele in
cadrul fluxului de productie, problemele de
comunicare si astfel au putut fi propuse solutii
pentru optimizarea acestora.

Este de mentionat, ca desi eficienta
metodei este incontestabild, ea are un
dezavantaj major. Este consumatoare de timp.
Cu toate acestea recomandam aceasta
metoda mai ales in acele posturi in care
complexitatea este mare. Un exemplu care
sustine aceastd metoda este prezentat chiar
de Landy (1989) care confruntdndu-se cu un
caz similar (era vorba de o Divizia de Pompieri
din Los Angeles) a recurs la aceeasi metoda,
si anume de a observa si invata munca
pompierilor in viata lor de zi cu zi, chiar si la
stingerea incendiilor.

3. Tehnicile observationale

Observarea posturilor de munca se
poate realiza, de asemenea, in forme variate:
observatia directd, observatia descriptiva
standardizata, observatia asistata, observatia
esantionata in ceea ce priveste momentele
observarii. Este indicat sa se apeleze la ghiduri
de observatie care sa directioneze analizarea
activitatior de munca. Tn prezent tehnica
moderna oferd& o multime de solutii de
inregistrare a datelor care faciliteaza si
prelucrarea acestora (camera video, aparatele
foto). De asemenea, este indicat sa se
stabileascéd momentele de observatie astfel
incat se surprinda toate activitatile desfagurate
intr-un post de munca. Un dezavantaj al
acestor metode ar fi ca poate antrena angajatii
observati in comportamente artificiale. in astfel
de <cazuri metodele observationale pot
completa alte metode, pot intregi setul de
informatii obtinute prin alte metode.

4. Tehnicile interogative

De asemenea, se pot utiliza
chestionare in care se impun ca elemente
esentiale activitatile de munca, frecventa cu
care sunt prestate gi importanta acestora bunul
mers al activitatii. (Pitariu, 2006)

Interviul este o metoda des utilizata in
procesul analizei muncii si poate lua mai multe
forme in functie de tehnicile utilizate. Se poate
apela la tehnica explicitarii provocate
(observarea activitatii angajatului Si
interogarea asupra actiunilor pe care le
realizeaza), la tehnica intervievarii grupului sau
se poate realiza un interviu semistructurat cu
detinatorii posturilor si superiorii acestora.
Aceste tehnici interogative se pot utiliza in cele
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mai diverse situatii si pot duce la obtinerea
unei multitudini de informatii in timp relativ
scurt.

Analiza muncii axata pe ocupantul postului
de munca (job specification)

Cele mai cunoscute tehnicile de
analiza a muncii axata pe ocupantului postului
sunt: analiza erorilor, metoda incidentelor
critice, analiza cognitiva a sarcinilor de munca,
KSAO, Spector (2000) Kowledge, Skills,
Ability Other personal characteristics, (Roger’s
« seven point plan ») (Smith & Robertson,
1993), metoda combinata de analiza a postului
— C-JAM si metoda scurtda / condensata a
analizei postului — B-JAM. Exista si metode
computerizate de analiza a muncii cum ar fi:
TI/CODAP, Descriptions Now, FIPO, O*NET.
(Pitariu, 2006). In cele ce urmeaza le vom
trece in revista pe cele mai relevante, urmand
sa lasam la latitudinea specialistilor in resurse
umane, directorilor de resurse umane sa
aleaga metoda care se potriveste cel mai bine
in organizatia lor..

1. Analiza erorilor

Presupune evaluarea abaterilor
comportamentale si de procedura de la
regulamentele de functionare ale unui post.
Prin gasirea explicatilor cauzale ale unor
nonconcordante intre sarcinile sau standardele
de munca si activitatea prestata, pot fi
identificate erorile ce au aparut in procesul de
executie. Erorile pot avea mai multe cauze:
efectuarea incorectd a unei actiuni sau
omiterea efectudrii acesteia; efectuarea
actiunii intr-o altd succesiune decat aceea
impusa sau neincadrarea in timp a actiunii
cerute. Prin analiza erorilor se poate face o
dubla descoperire: un aspect negativ (ceea ce
nu a fost facut, ceea ce a fost ratat) care ne
indreapta spre ceea ce trebuie facut; si un
aspect pozitiv (ceea ce a fost efectuat)
revelator al unui mecanism perturbant exterior
sarcinii (Faverge, Leplat & Guiguet, 1958).
Utilizarea informatiilor culese din analiza
erorilor presupune aplicarea unei strategii
metodologice diferentiate in functie de
caracteristicile sistemului studiat. Astfel, studiul
erorilor se poate face prin mijloace directe de
interventie, cum este analiza comportamen-
tului Tn situatii simulate (Pitariu, 2003). Analiza
erorilor care este cel mai indicat sa fie utilizata
in cazul profesiilor ce implica in majoritate
munca intelectuala sau munca automatizata.
Aceasta poate oferi solutii pentru functionarea
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adecvata a postului in viitor si informatii utile
pentru realizarea instruirii profesionale.

3. Metoda incidentelor critice

Presupune colectarea de evenimente
desprinse din observarea comportamentului in
situatii care reclama rezolvarea unor probleme
practice. “Prin incident critic se intelege orice
actiune umana observabila, care este suficient
de completa pentru a permite efectuarea de
inferente si predictii privitor la o anumita
activitate. “(Pitariu, 2003)

“Un incident critic trebuie s& raspunda
la patru criterii:

(1) activitatea umana observatd sa fie
distincta, izolata, constituind in
povestire un caz aparte;

(2) situatia definitd s& permita studierea
cauzelor si  efectelor, permitédnd
desprinderea a ceea ce este
semnificativ in activitate;

(3) situatia sé fie relatata clar;

(4) incidentele  relatate  trebuie  sa
reprezinte cazuri  extreme de
comportament (pozitiv sau negativ)”,
(Flanagan,1949; 1949; 1955, cit. in
Pitariu, 2002, p. 73)

4. KSAO - Kowledge, Skills, Ability and

Other personal characteristics

1. ,Cunostinte (Kowledge). Sunt ceea ce
detinatorul unui post de munca trebuie
sa stie pentru a se achita de sarcinile
pe care le are.

2. Deprinderile (Skills). Se refera la ceea
ce o persoana trebuie sa faca in postul
respectivde munca.

3. Aptitudini  (Ability). Se refera la
capacitatea unei persoane de a fi
performanta in realizarea unei sarcini
de munca, la potentialitdtile de a
invata si dezvolta unele calitati impuse
de realizarea unor performante si
structurarea unor deprinderi specifice
activitatii respective de munca. Una
sau mai multe deprinderi de munca
solicita participarea, in general, a mai
multor aptitudini.

4. Alte particularitati individuale (Other
Personal Characteristics). Acestea
includ orice particularitati individuale
relevante care nu sunt cuprinse in
celelalte trei componente mentionate.”
(Spector, 2000)

in literatura de specialitate,
modalitadtile recomandate de analizd a

posturilor sugereaza ca informatile pot fi
oferite de ocupantul postului, de seful ierarhic
sau de un analist. Bineinteles, ca aceste surse
de informatie nu trebuie neglijate, insa, de
multe ori consultantul de resurse umane
intalneste organizatii in care accesul la aceste
informatii este limitat (limitd de timp). Pentru
exemplificare voi aminti un studiu de caz,
realizat in mediu militarizat (Inspectoratul
pentru Situatii de Urgentd - ISU Cluj si ISU
Olt). Tn cadrul studiului s-au folosit mai multe
modele de analiza a muncii, printre care
analiza functionalda a activitati pompierilor
(observarea, KSAO (Spector 2000),
participarea pasiva). S-a Tincercat gasirea
raspunsurilor la urmatoarele fintrebari: ce
utilizeaza?, cum utilizeaza? precum si
realizarea unui chestionar de analizd a
posturilor.  Analiza  postului  presupune
colectarea  tuturor  informatiilor  asupra
caracteristicilor postului. Informatiile, care pot
facilita diferentierea posturilor, se refera la
activitatile ce se desfasoara in mod frecvent,
analiza comportamentelor ce apar, ce conditii
de munca sunt, ce legatura are cu alte posturi,
ce performante trebuie sa atinga, ce tehnica
de lupta (termen folosit de catre pompieri
pentru ca fiecare alarma este considerata
ordin de luptd) ce au in dotare si ce
echipamente folosesc.

Fiecare angajat, in cadrul organizatiei
in care lucreaza, are de indeplinit mai multe
atributii, de care depind atingerea anumitor
obiective, anterior stabilite de catre companie.
“Postul” reprezinta un grupaj de sarcini,
obligatii si responsabilitdti pe care le are de
indeplinit fiecare angajat. Orice actiune de
definire a unui post poate intdmpina anumite
dificultati. Solutionarea acestora poate surveni
ca urmare a experientei pe care o are
persoana care face analiza de post. Exista
cazuri, in care, aspectele ce pareau a fi
problematice in identificarea factorilor ce stau
la baza realizarii sarcinilor de catre angajat, sa
fie Tn realitate probleme puse in mod gresit,
datoritd necunoasterii realitatii, a conditiilor de
desfasurare a activitatilor, sau a grabei, pentru
obtinerea unor solutii imediate. Ce activitati
trebuie s& execute n timpul unei interventii un
pompier? Ce calitati si aptitudini trebuie sa
posede ocupantul unui post? Ce
responsabilitati speciale sunt implicate Tn
desfagurarea activitatii pompierului? Analiza
muncii realizate Tn cadrul acestor institutii a
stat la baza realizarii unui Sistem de Evaluare
cu Ancore Comportamentale, detalierea caruia
nu face obiectul prezentului articol.
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5. Roger’s « seven point plan » (Planul in

sapte puncte a lui Roger)

Tabelul 1

Planul in sapte puncte al lui Roger (Smith & Robertson, 1993, 2003, p 40-41)

1.Calitati fizice

Include sanétatea, forta fizica, energie, aspectul fizic extern, exprimarea
verbala.

2. Nivelul de realizare
individuala

Pregétirea scolard gsi profesionald, experientd profesionald, cursuri de
instruire absolvite, diplome, membru al unor asociatii profesionale, membru
al unor cluburi gi societéti, succese in competitii, ruta profesionalé (cariera).

3. Inteligenta generala

Capacitatea de identificare a aspectelor cheie legate de rezolvarea unor
probleme, stabilirea unor conexiuni intre acestea si utilizarea lor in inferente
predictive logice. Este important s& se faca distinctie intre nivelul inteligentei
unui individ gi cat din acesta este utilizat.

4. Aptitudini speciale

Include diferite forme de rationament matematic, rationament verbal sau
spatial, mecanic, mnezic, aptitudinile muzicale, artistice, dexteritatea
manuala.

5. Domenii de interes

Mecanice, stiintifice, artistice, literare, practice, intelectuale etc., care ar
putea influenta pozitiv munca.

6. Personalitatea

Integrare sociala, temperament stabil, echilibrat, asertivitate, capacitatea de
operare in situatii de tensiune (dificile), independentd, orientarea pe
experimentare efc.

7. Alte circumstante de interes

Conditiile  familiale, mobilitate facilitatd de familie, suportul familial,

oportunitatea de a efectua ore de muncéa suplimentare.

Metode combinate: job description si job
specification

1. FJAS — Fleishman Job Analysis Survey

F-JAS este fara doar si poate cel mai
celebru sistem de analiza muncii, cu o
unanima acceptare atat in lumea practicienilor
cat si in cea a teoreticienilor. Are la baza
taxonomia aptitudinilor umane, a lui Edwin A.
Fleisman, aceasta fiind singura taxonomie a
aptitudinilor cu o fundamentare empirica (atat
factoriala cat si convergenta/ divergenta). F-
JAS sta la baza unor sisteme celebre de
analiza ocupationald si a muncii, precum de
exemplu O*Net.

F-JAS este un sistem utilizat pentru
descrierea posturilor si sarcinilor de munca in
termenii aptitudinilor, deprinderilor Si
cunogtintelor necesare pentru realizarea
acestora. Sistemul este folosit pentru
identificarea  caracteristicilor  posturilor i
sarcinilor de munca care sunt legate de
aptitudinile de care indivizii au nevoie in
activitati de munca specifice. Astfel, metoda F-
JAS ofera o legatura directa intre sarcinile
specifice unui post de munca si calitatile de
care indivizii trebuie sa dispuna pentru
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realizarea corectd a acestora. In aceasta
abordare se presupune ca, desi unele
aptitudini sunt mai flexibile decéat altele, o
aptitudine este o trasatura generala sau
capacitate relativ trainica, care este relationata
cu performanta in diverse sarcini. Se porneste
asadar de la premisa ca sarcinile si posturile
de munca se deosebesc unele de altele prin
nivelul aptitudinilor solicitate. in plus si indivizii
se deosebesc intre ei prin nivelul la care pot
opera cu fiecare aptitudine. Astfel, F-JAS ofera
un sistem prin care profilul aptitudinal al unui
individ poate fi comparat cu cerintele
aptitudinale ale postului de munca. Profilul
aptitudinal solicitat pentru ocuparea unui
anumit post ofera informatiile necesare pentru
dezvoltarea unor sisteme de selectie, instruire
si evaluare a performantelor, validate stiintific
si fundamentate juridic.

F-JAS inlesneste astfel dezvoltarea
directd a programelor de selectie, instruire gi
evaluare, caci specialistul in resurse umane
poate folosi aptitudinile identificate prin
intermediul F-JAS pentru alegerea sau
dezvoltarea unor instrumente psihologice
corespunzatoare cu postul pe care se
centreaza (sursa: www.testcentral.ro).



Managementul Resurselor Umane in Practica

2. Chestionarul de analiza a pozitiei — PAQ

PAQ este un instrument dezvoltat de
McCormick, Janneret si Mecham (1989, cit. in
Pitariu, 2006) care cuprinde 187 de afirmatii
comportamentale grupate in sase grupe,
primele trei urmaresc un model Intrare —
Procesare — lesire. Sursele de informare
reprezinta intrarile. Procesarile mentale,
activitatile fizice, interactiunile cu ceilalti si
adaptarea la  contextul muncii, sunt
componentele procesuale. Componenta iesire
se refera la rezultatul muncii prestate. Cea de
a sasea componenta are in vedere alte
caracteristici  ale  locului de  munca.
Completarea chestionarului cere cunostinte de
specialitate deci o experientda minima in post
este necesara. PAQ acopera o multime de
profesii, Tnsa el nu se potriveste prea mult
posturilor manageriale.

Evident metodele de analizd a muncii
axate pe ocupantul postului de munca (job
specification) nu se rezuma la acestea. Ceea
ce noi am incercat sa prezentam aici, sunt
acele metode care prezintda usurinta Tn
abordare chiar si de cei care nu au
background in psihologie si lucreaza in acest
domeniu. O prezentare exhaustiva a acestor
metode poate fi regasita in cartea ,Proiectarea
fiselor de post, evaluarea postului si a
personalului: un ghid practic pentru manageri”
(Pitariu, 2006).

3. Metoda DOT

Este un program de analiza a muncii
ce presupune parcurgerea mai multor pasi de
identificare a specificului unui post. Dictionary
of Occupational Titles se refera la un set
complex de descrieri de post care surprind atat
descrierea sarcinilor i responsabilitatilor
profesiilor cat si a specificatilor necesare
detinatorului postului.
Schema de elaborare a descrierilor din DOT
este urmatoarea:

1. “Descrierea succintd si clara a
profesiei. Denumirea unei profesii este
completatd adesea cu o propozitie
scurtd care sa realizeze o comunicare
caét mai precisd despre ce profesie
este vorba.

2. Identificarea si descrierea sarcinilor si
activitatilor majore specifice profesiei.

3. Identificarea relatiilor cu alte locuri de
muncd/ profesii din cadrul sau din
afara organizatiei.

4. |Identificarea si descrierea utilajelor,
uneltelor, produselor, echipamentului
si altor instrumente utilizate in

efectuarea activitdtilor de muncéd si
descrierea manierei in care acestea
sunt utilizate. Este vorba si de
identificarea sarcinilor specifice sau
activitdtilor pentru care ele sunt
folosite.

5. Identificarea si descrierea materialelor,
produselor sau resurselor utilizate in
postul  respectiv. de munca @ si
descrierea modului lor de utilizare.

6. Identificarea si definirea termenilor
specializati utilizati la locul de munca,
organizatie sau profesie si pe care
orice persoand care aspira la calificare
trebuie s&-i cunoasca.

7. Descrierea caracteristicilor majore ale
contextului muncii, mediului fizic (in
special riscurile legate de sdnétate sau
siguranta  muncii),  orarului  sau
schimburilor de munca, contextului
social i oricdror altor exigente
specifice muncii in cauza.

8. Identificarea oricdror cerinte externe
de calificare, astfel ca licente sau
contracte.

9. Identificarea cerintelor educationale gi
experientei specifice.

10. Identificarea cunostintelor,
deprinderilor, aptitudinilor sau altor
calitati/ particularitati individuale cerute
de practicarea activitétii respective de
munca. “ (Pitariu, 2003, p, 75-76)

Itemii 7-10 ajuta la stabilirea atributelor
comportamentale ale locului de munca (job
specifications). Prin ei se pun Tn evidentd ce
calitati personale trebuie sa posede candidatul
pentru a fi performant pe locul de munca
respectiv. Desigur problema se pune in
termeni ipotetici, este necesara o validare si o
fixare a unor bareme minime pe care
candidatul trebuie sa le atinga. Totusi, unele
constatari la acest nivel (ex. nivelul de
scolarizare), pot servi ca repere de selectie
fara sa mai implice un studiu de validare.

Varianta romaneasca a acestui
instrument este COR - Clasificarea Ocupatiilor
din Romania, clasificare prin care se
reglementeaza titlurile posturilor de munca,
codurile acestora si succinte descrieri ale
fiecaruia. Desi schematice si rigide, aceste
instrumente sunt utile in orientarea scolara si
profesionala.

In concluzie, se poate afirma ca

analiza muncii este cel mai util instrument
utilizat iIn managementul resurselor umane,
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indiferent de metoda utilizata. Nici o metoda de
analiza a muncii nu e supericara alteia;
metoda devine foarte bund in momentul in
care e aleasa corect in functie de scopul
realizarii acestui proces si in cazul in care e
aplicata riguros.

Numarul viitor va aduce in discutie
celelalte functii din cadrul rolului de suport al
departamentului de resurse umane, si anume:
evaluarea posturilor, recrutarea si selectia
personalului, integrarea noilor angajati i
evaluarea performantelor profesionale.
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EVALUAREA POSTURILOR DE MUNCA
CAZUL FIRMEI O&V

Roxana Indre'
Smart Training

Abstract

The present study aims at drawing up a new salary plan for O&V, a retail sales company. This
new salary plan is meant to remove any kind of discrimination, feelings of inequity or lack of
satisfaction of the employees that might arise from a random salary assignment. This is possible
through a correct evaluation of the working positions within the company. The method applied for
the evaluation uses a point assigning system. The independent variable of the research is
represented by the value of the position as given by the points assigned, whereas the depending
variable is represented by the salary for each position. The relationship between the current
salary and the value of the position in points was established and classes of salary have been
drawn up based on the same method. Results show that some positions are not paid according
to their real value for the company, this leading to a need for increasing the salary, whereas for
the positions that are too well paid, the temporary stop of salary increase.

Key-words: salary plan, point assigning system, evaluation of working positions

INTRODUCERE

Codul muncii defineste in articolul 10,
contractul individual de munca ca fiind ,acel
contract in temeiul caruia o persoana fizica,
denumitd salariat, se obligd sa presteze
munca pentru s sub autoritatea unui
angajator, persoana fizicd sau juridica, in
schimbul unei remuneratii denumite salariu. ”
(Mesesan, 2005).

Organizatiile au deci, obiective, planuri
strategice pe care le Tindeplinesc prin
intermediul salariatilor care ocupa anumite
posturi de munca, posturi ce presupun sarcini
si responsabilitati clar delimitate. La randul lor,
angajatii sunt Tncadrati in organizatii pe
anumite posturi de munca, cu aptitudini inte-
lectuale, tasaturi de personalitate, cunostinte,
deprinderi gi experienta de munca pe care le
pun la dispozitia organizatiei spre indeplinirea
scopurilor acesteia. Acestia au insa si
trebuinte - in cea mai mare parte concretizate
in bani - pe care se asteapta de la organizatia
careia ii ofera atat de multe, sa i le satisfaca.

Salarile  constituie o  problema
sensibila Tn negocierile dintre angajator si
angajat. Pitariu (2003) considera ca ,cele mai
multe conflicte de munca sunt generate de
problema complexd a salariilor’, si ca
.majoritatea revendicarilor sindicale, implicit

! Adresa de corespondenta:
goinar@yahoo.co.uk

ale personalului muncitor, sunt centrate pe
problematica spinoaséa a salarizarii.”

Sentimentele de echitate vor fi insotite
si asociate cu stari de satisfactie, iar sentimen-
tele de inechitate, cu stari de insatisfactie.

In multe organizatii sistemul de
salarizare, care este de departe cel mai
important factor motivator perntru angajati, nu
are la baza o politica salariala coerenta, sau
un studiu sistematic al importantei posturilor
pentru organizatie. Politica salariald, nsa nu
se rezuma exclusiv la acest aspect al
importantei posturilor din organizatie i
adaptarea recompenselor financiare acestor
ierarhizari. O politica salariala coerenta si
echitabila impune si adaptarea la mediul
extern, al organizatiilor cu acelasi domeniu de
activitate si cu posturi echivalente.

1. Analiza muncii

Procesul de evaluare a muncii incepe
prin culegerea informatiilor despre ocupatii.
Esuarea asigurarii complete a informatiilor
despre ocupatii este unul dintre principalele
motive de esec ale acestui proces. Urmatorii
pasi vor fi imposibil de urmat fara informatiile
adecvate despre posturi.

Informatiile despre ocupatii se pot
obtine printr-un proces numit analiza muncii.
Scopul acestui proces este de a asigura toate
informatiile legate de post care sunt necesare.
Analiza muncii are multiple Tintrebuintari.
Organizatiile utilizeaza datele obtinute Tn urma
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acesteia in programe proprii precum recrutare,
selectie, plasament; planificare organizationala
si designul posturilor, training, solutionarea
plangerilor, dar si in evaluarea muncii si alte
programe de compensare.

Evaluarea muncii reprezinta principalul
beneficiu al analizei muncii. Deoarece
informatiile necesare pentru mai multe scopuri
pot fi diferite, unele organizatii realizeaza un
studiu  specific pentru fiecare dintre
intrebuintarile analizei muncii. O altd abordare
consta Tn obtinerea ntregii informatii necesare
dintr-o data. Utilizarea diferita a datelor despre
ocupatii implica realizarea descrierilor de post
specializate. Desi exista suprapunere intre
cerinte diferite, argumentele pentru a separa
analiza muncii pentru diferite scopuri sunt de
nteles.

2. Evaluarea muncii sau evaluarea
posturilor de munca

In timp ce prin analiza muncii se
descrie postul de munca, evaluarea acestuia
contribuie la dezvoltarea unui plan de
comparare a posturilor in termenii pe care
organizatia 1i considera factori importanti ai
valorii postului.

Toate organizatiile Tsi stabilesc planuri
de obiective pe care fisi propun sa le
indeplineasca prin intermediul angajatilor de
pe anumite posturi de munca. Aceste posturi
de munca descriu fiecare, cateva dintre
obiectivele organizatiei si astfel, Tnsumate
contribuie la realizarea obiectivelor din planul
strategic al organizatiei. In functie de
obiectivele posturilor de munca, raportate la
obiectivele generale ale organizatiei, postul
primeste o valoare pentru acea organizatie.
Organizatia nu este singura care are obiective
de indeplinit, ci angajatul, vine si el la locul de
munca cu obiectivele si trebuintele sale. Banii,
bunurile si serviciile pe care organizatia i le
ofera angajatului Tn schimbul indeplinirii
obiectivelor postului pe care munceste
alcatuiesc sistemul de compensare al
angajatilor.

Cocheci (2005 a) sustine ca sistemele
si politicle de compensare nu implica doar
salariul, ci si un pachet de compensatii si

beneficii: de la diverse bonusuri fixe sau
variabile pana la masina si telefon, bonuri de
masa sau asigurare medicala.

Variantele de compensare a
angajatilor pentru munca prestata sunt multiple
si trebuie realizatd o distributie echitabila a
acestor compensatii pe posturile de munca din
organizatie.

Teoria echitatii este una din teoriile
care au incercat sa descifreze mecanismul
motivational al indivizilor. Bazatda pe teoria
disonantei cognitive a lui Festinger din 1957,
teoria echitatii sustine ca indivizii aflati Tntr-o
situatie de munca, sau de altd naturg,
raporteaza intrarile la iesirile specifice situatiei
in care se afla. Intrarile se refera la contributia
perceputa a persoanei la efectuarea sarcinilor
de munca (experientd, deprinderi, efort,
aptitudini). Rezultatele se refera la factorii pe
care persoana i percepe ca avand o valoare
personala (banii, bonusurile, promovarea).
Angajatii  compara permanent intrarile cu
rezultatele sau iesirile proprii precum si cele
ale altora (Pitariu, 2006).

Daca cineva estimeaza ca tratamentul
care i se aplicda pentru contributia sa este
inechitabil, va lua masuri pentru a suprima
tensiunea generatd de inechitate. Individul
percepe situatia ca fiind echitabila atunci cand
raportul retributie-contributie proprie este
similar cu al celorlalti. Atunci cand aceastd
egalitate nu se realizeaza, sau nu este
perceputd ca atare, apare o situatie de
inechitate, ce duce la un sentiment de
insatsfactie.

Pentru a reduce inechitatea, angajatul
poate recurge la unele dintre urmatoarele
solutii:

1. modificarea cognitiva a castigurilor sau

a contributiilor proprii;

2. modificarea cognitiva a castigurilor sau

a contributiilor celorlalti;

3. schimbarea grupului de referinta;

4. modificarea contributiei prin

diminuarea sau cresterea acesteia;

5. solicitarea modificarii castigurilor

adresata angajatorului;

6. abandonarea situatiei, parasirea

locului de munca.

Retributie proprie —

Contributia proprie —
iesire

rezultat Se compara cu

Retributia grup de Echitate
referinta Inechiate
Contributia grup de - subsalarizare
referinta - suprasalarizare

Figura 1. Procesul de comparare conform teoriei echitatii
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Cu toate ca aceasta teorie se bazeaza
pe perceptii subiective, Landy (1989, cit. in
Pitariu, 2006) ii prevede un viitor promitator
datorita studiilor pe care le-a realizat pentru
validarea acesteia.

Satisfactia  profesionald este un
indicator cheie pentru o problema legata de
salarizare. Cele mai importante instrumente de
evaluare a satisfactiei Tn munca au intre alte
scale, si una legata de salarizare. De
asemenea, exista instrumente care vizeaza
exclusiv satisfactia cu plata a salariatilor.
Satisfactia cu retributia se poate depista cel
mai usor in momentul iscarii unor conflicte in
organizatie pe aceasta tema, Tn momentul in
care angajatii reclama direct managerului
nemultumirea vizavi de nivelul plati sau
politica de compensare generala, sau in situatii
de fluctuatie profesionala ridicata.

Un sistem de compensatii corect
realizat trebuie s& includa totalitatea
posibilitatilor de comparare in spirit echitabil a
tuturor angajatilor. Din acest motiv se impune
implementarea unor sisteme care sa includa
atat posibilitatile de comparare pe plan extern
cat si cele pe plan intern privitor la modalitatile
de salarizare. Pe plan extern se pot realiza
studii salariale ale altor companii din zona, iar
pe plan intern se pot realiza sisteme de
evaluare a posturilor de munca.

.Evaluarea muncii se refera la un set
de tehnici cantitative care sunt utilizate in
scopul determinarii nivelelor de salarizare a
posturilor de muncé dintr-o companie.” (Pitariu,
2006). Evaluarea muncii este, de fapt, o
extensie a procesului de analiza a muncii
pentru determinarea valorii relative a posturilor
de munca dintr-o organizatie. Scopul evaluarii
muncii este de a ierarhiza posturile de munca
in vederea stabilirii unei grile / politici de
salarizare echitabile (Pitariu, 2006). Printr-o
astfel de actiune se exclude varianta acordarii
salariilor prin metode arbitrare si se introduce
obiectivitate n salarizare.

Metode de evaluare a posturilor de munca.
Existd doua mari categorii de metode de
evaluare a posturilor de munca:

v metode nonanalitice — care
utilizeaza un criteriu global
pentru ierarhizarea posturilor;

v" metode analitce - care
opereaza cu mai multe criterii
in aprecierea posturilor.

Cele mai frecvent intalnite metode
nonanalitice de evaluare a posturilor de munca
sunt: tehnica ierarhizarilor posturilor de munca,

tehnica compararii pe perechi si tehnica
clasificarii sau gradarii posturilor de munca.

Cele mai des utilizate metode analitice
de evaluare a muncii sunt: tehnica compararii
factorilor, tehnica evaluarii pe puncte si
metoda Hay.

Metoda evaluarii pe puncte a factorilor.
Metoda evaluarii pe puncte implica evaluarea
fiecarui post in functie de o serie de factori
compensabili pentru ca, Tn final, sa se obtina
un punctaj total pentru fiecare post. Scala de
ierarhizare include definirea factorilor, definirea
nivelelor acestor factori si stabilirea unui
punctaj pentru fiecare grad.

Crearea unui plan pe puncte este un
aspect destul de complex, dar odata ce este
construit planul este simplu de inteles si de
utilizat. Planurile existente sunt modificate
adesea, adaptandu-se organizatiei, pentru a fi
anulat dezavantajul timpului  indelungat
necesar pentru constituirea acestuia.

Pasii utilizati in constructia unui plan pe puncte
sunt urmatorii:
Analiza muncii.
Selectarea factorilor compensabili.
Definirea factorilor compensabili.
Determinarea si definirea nivelelor
factorilor.
5. Determinarea punctelor pentru factori
si pozitii ierarhice.
6. Elaborarea unui manual de evaluare a
posturilor de munca.
7. Evaluarea posturilor din organizatie si
ierarhizarea acestora.

Principalul avantaj al metodei evaluarii
pe puncte este stabilitatea scalelor de
ierarhizare. Odata ce au fost construite scalele
acestea se pot utiliza pe o perioada
indelungata. Doar modificarile semnificative in
organizatie necesitd modificari la nivelul
scalelor. Schimbarile legate de post nu
necesitd modificari ale scalei. De asemenea,
planurile pe puncte igi sporesc acuratetea i
consistenta pe masura ce sunt folosite.
Datorita faptului ca planurile pe puncte se
bazeazd pe factori compensabili, ajustati
pentru a putea fi aplicati in organizatie,
rezultatele ei sunt acceptate. Planurile pe
puncte faciliteaza dezvoltarea claselor sau
ierarhiilor de posturi. De asemenea, acestea
faciliteaza valoarea postului si dezvolta
structurile salariale. Astfel, planurile pe puncte
alcatuite atent pot simplifica sarcina
evaluatorilor.

Dupa cum s-a mentionat deja,
dezvoltarea unui plan pe puncte este
complexa ceea ce implica costuri in timp si

PON =
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bani. Nu exista factori generali, acestia
trebuind creati. De asemenea, planul pe
puncte necesita timp pentru implemetare.
Fiecare post trebuie evaluat pe scala pentru
fiecare factor, de obicei de catre céativa
evaluatori, iar rezultatele trebuie sumarizate si
aduse la un punct comun. Inregistrarea si
confruntarea acestor ierarhizari implica foarte
multd munca de birou. Cele mai multe dintre
aceste costuri pot fi reduse prin utilizarea unui
plan anterior intocmit.

Obiectivele Studiului

Obiectivul acestei lucrari este de a realiza o
grila de salarizare echitabila in firma O&V care
sa elimine orice fel de discriminari si
sentimente de inechitate sau insatisfactie ale
angajatilor ce pot proveni dintr-o salarizare
realizata la intdmplare.

METODOLOGIE

Pentru  realizarea unei  structuri
salariale n firma O&V prin metoda evaluarii pe
puncte s-a apelat la metodologia ce va fi
prezentatd in continuare. Tn acest studiu,
variabila dependenta, ce urmeaza a fi
modificatd Th  urma interventiei  este
reprezentata de salariul fiecarui post de munca
din organizatie. Pe post de variabila
independenta se afla valoarea / importanta
posturilor de munca in puncte compensabile
furnizate prin metoda evaluarii pe puncte.
Modalitatile in care apare aceasta sunt
prezenta respectiv absenta ei.

In studiul de fata, interventia s-a
realizat asupra a 17 posturi de munca din firma
O&V. Ca participanti la aplicarea procedurii de
descriere a posturilor au fost intervievati
directorul general, directorul economic, seful
de magazin, un vanzator gi un casier. Pentru
evaluarea posturilor a fost solicitat efortul
directorului general si a celui economic.

Descrierea companiei si a posturilor
de munca s-a realizat prin metoda interviului
semistructurat.

S-au utilizat  cei 11 factori
compensabili clasificati pe 4 dimensiuni dupa
sistemul NEMA.

122

Deprinderi Scolarizare

Experienta

Initiativa si ingeniozitate
Efort Cerinte fizice

Cerinte senzorio-mentale
Echipamente sau procedee
Materii sau produse
Protectia altora
Munca altora
Conditii de munca
Riscuri imprevizibile

Responsabilitati

Conditii de munca

Dupa realizarea descrierilor posturilor
si stabilirea importantei factorilor compensabili
pentru firma O&V s-a elaborat o grila cu
ponderile pe fiecare factor compensabil
distribuite pe nivele.

De asemenea, s-a elaborat si o fisa in
care, pentru fiecare factor compensabil, se pot
trece punctele evaluate pentru fiecare din cele
17 posturi de catre cei doi evaluatori: directorul
general si directorul economic.

Urmarind pasii pe care literatura
despre evaluarea muncii ii mentioneaza si
etapele ce sunt prevazute de metoda evaluarii
pe puncte cercetarea s-a realizat in modul
descris in cele ce urmeaza:

a) Prin metoda interviului semistructurat
realizat cu directorii si angajatii firmei
s-au descris posturile de munca si
compania;

b) S-a stabilt importanta factorilor
compensabili pentru firma O&V pe
baza unei analize a descrierilor fiselor
de post si s-au ponderat utilizadnd un
plan de 1000 puncte;

c) S-au calculat ponderile pe fiecare
factor compensabil si pe fiecare nivel
si s-a fintocmit un tabel in scopul
utilizarii  acestuia In  evaluarea
posturilor;

d) S-au cules datele referitoare la salariul
actual lunar in firma O&V si bugetul
total lunar alocat salariilor;

e) Pe baza descrierilor de post si a
descrierilor factorilor compensabili pe
nivele, s-a completat o grila cu nivelul
fiecarui factor pentru fiecare post
(evaluarea posturilor);

f) S-au calculat punctajele totale ale
fiecarui post prin inmultirea ponderilor
corespunzatoare nivelului la care
postul a fost evaluat si prin insumarea
ponderilor obtinute pentru fiecare post
intr-o grila aparte;

g) S-a calculat totalul de puncte al tuturor
posturilor din organizatie, luand in
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considerare numarul de angajati de pe
fiecare post, prin Tnmultirea punctelor
fiecarui post cu numarul de angajati
din postul respectiv si insumarea
datelor obtinute;

h) in functie de bugetul alocat s-a
calculat valoarea punctului
compensabil prin impartirea bugetului
la totalul de puncte al tuturor posturilor
din firma;

i) S-a realizat curba salariilor (graficul
corelational), luand in considerare
salariul actual si punctajul fiecarui post
obtinut in urma aplicarii sistemului
evaluarii pe puncte;

j) S-a trasat linia de regresie si s-a
calculat coeficientul de determinare r?;

k) S-a decis realizarea unui numar de 5
trepte de salarizare la intervale de cate
50 puncte;

I) S-a realizat distribuirea celor 17
posturi in cele 5 clase de salarizare;

m) S-a calculat salariul pentru fiecare post
prin inmultirea punctajului cu punctul
compensabil calculat;

n) S-a realizat o structurd salariala pe
posturi cu un salariu mediu, unul

Tabelul 1
Distributia ponderilor pe nivele

minim i unul maxim la un interval de
cate 50 puncte;

0) S-a realizat o structura salariala pe
clase de salarizare cu un salariu
mediu, unul minim si unul maxim la un
interval de cate 50 puncte;

p) S-a realizat graficul claselor de
salarizare astfel determinate.

REZULTATELE CERCETARII

Studiul de fatd vizeaza realizarea unei
noi structuri de salarizare in cazul firmei O&V
care sa conduca la cresterea satisfactiei si a
sentimentelor de echitate ale angajatilor fata
de compensatiile acordate.

In functie de importanta diferitelor
dimensiuni  pentru compania O&V, se
realizeaza distributia ponderilor pe nivele si
dimensiuni.

Tabelul 1 cuprinde ponderile / punctele
alocate pentru fiecare nivel al fiecarui factor si
totalurile pentru fiecare factor si pentru fiecare
nivel realizate pentru verificarea distributiei
corecte a celor 1000 de puncte ale planului.

Nivele si ponderi Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total
Deprinderi

Scolarizare 6.67 13.34 20.01 26.68 33.35 100.05
Experienta 6.67 13.34 20.01 26.68 33.35 100.05
Initiativa si ingeniozitate 13.34 26.68 40.02 53.36 66.7 200.1
Efort

Cerinte fizice 10 20 30 40 50 150
Cerinte senzorio-mentale 13.34 26.68 40.02 53.36 66.7 200.1
Responsabilitati

Echipamente sau procedee 10 20 30 40 50 150
Materii sau produse 1.33 2.66 3.99 5.32 6.65 19.95
Protectia altora 1.33 2.66 3.99 5.32 6.65 19.95
Munca altora 1.33 2.66 3.99 5.32 6.65 19.95
Conditii de munca

Conditii de munca 1.33 2.66 3.99 5.32 6.65 19.95
Riscuri imprevizibile 1.33 2.66 3.99 5.32 6.65 19.95
Total 66.67 133.34 200.01 266.68 333.35 1000.05

in tabelul 2 sunt cuprinse ponderile
corespunzatoare nivelului evaluat pentru
fiecare post de munca. In penultimul rand al
tabelului sunt trecute punctajele totale,

corespunzatoare fiecarui post, iar in ultimul
rand totalul de puncte pentru cele 17 posturi.
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Tabelul 2
Punctajul fiecarui post de munca

Posturi/Nivele | 1.DG | 2.DE | 3.sm |4.ST| 5.Ca | 6.Me | 7.GM | 8.V|9.RC| 10.SD| 11.AA| 12.8 | 13. Col 14.CF| 15.0C| 16.I1S | 17.Ma

Deprinderi

Scolarizare 26.68 26.68 26.68 | 26.7| 13.34 13.34 13.34 |13.34] 6.67| 13.34 26.68 13.34 26.68 13.34 13.34 26.68 6.67
Experienta 33.35 33.35 26.68 | 13.3| 13.34 6.67 20.01 |13.34] 6.67 | 13.34 20.01 6.67 26.68 13.34 13.34 13.34 6.67
Initiativa si

66.7 53.36 53.36 | 53.4| 13.34 53.36 | 40.02 |26.68|13.34] 53.36 | 53.36 13.34 | 26.68 13.34 13.34 | 26.68 13.34
ingeniozitate

Efort

Cerinte fizice 10 10 10 20 20 30 20 20 30 20 20 40 10 10 10 10 40

Cerinte senzorio-
66.7 53.36 53.36 40 26.68 26.68 26.68 |26.68]|13.34] 40.02 40.02 13.34 53.36 40.02 26.68 40.02 13.34
mentale

Responsabilitati

Echipamente sau

50 50 30 30 20 30 20 20 10 40 40 30 20 20 20 20 10
procedee
Materii sau
5.32 5.32 3.99 3.99 1.33 1.33 2.66 2.66| 1.33 3.99 5.32 1.33 2.66 1.33 2.66 2.66 1.33
produse
Protectia altora 2.66 5.32 532 |399| 133 1.33 532 |1.33|1.33| 532 1.33 1.33 5.32 1.33 1.33 1.33 1.33
Munca altora 6.65 5.32 399 |266| 133 1.33 266 | 1.33|1.33| 266 1.33 1.33 2.66 1.33 1.33 1.33 1.33

Conditii de munca

Conditii de munca 1.33 1.33 133 | 1.33] 133 1.33 266 |266]|266| 266 2.66 2.66 1.33 1.33 1.33 1.33 2.66

Riscuri
133 | 133 | 133 |133| 266 | 266 | 266 |266|266| 266 | 266 | 665 | 133 | 266 | 133 | 133 | 266

imprevizibile

Punctaj total 270.7 2454 216 197 | 1147 168 156 |[130.7|89.33] 197.35 | 213.37 130 176.7 | 118.02 | 104.68 | 144.7 99.33

2771.7

Tabelul 3

lerarhia posturilor conform metodei evaluarii posturilor pe puncte
Post de munca Punctaj pe post Puncte pe trepte Verificare
1. Director general 270.7 270.7 1307.481
2. Director economic 245.37 245.37 1185.1371
3. Sef magazin 216.04 216.04 1043.4732
4. Agent achizitii 213.37 213.37 1030.5771
5. Sef depozit 197.35 197.35 953.2005
6. Sef tura 196.7 786.8 3800.244
7. Contabil 176.7 176.7 853.461
8. Mercantizor 168.03 336.06 1623.1698
9. Gestionar magazin 156.01 936.06 4521.1698
10. Inspector salarizare 144.7 144.7 698.901
11. Vanzator 130.68 522.72 2524.7376
12. Sofer 129.99 129.99 627.8517
13. Casier firma 118.02 118.02 570.0366
14. Casier 114.68 1032.12 4985.1396
15. Operator calculator 104.68 104.68 505.6044
16. Manipulant 99.33 99.33 479.7639
17. Responsabil curatenie 89.33 89.33 431.4639
Total 2771.68 5619.34 27141.41
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In tabelul 3 sunt prezentate punctajele
pe posturi, punctajele pe trepte (care
reprezintda punctajul postului ori numarul de
angajati pe post), salariul calculat pentru un
punct compensabil de 4.83 RON si, in final,
un calcul de verificare al Tncadrarii in bugetul
alocat salarizarii. In ultimul rand al tabelului
sunt trecute totalurile, acestea fiind utile n
calculele punctului compensabil si verificarea
bugetului.

Valoarea bugetului alocat este de
27150 RON, iar  valoarea punctului
compensabil este egala cu 4.83 RON.

Figura 1 reprezintd corelatia dintre
salariul lunar in RON si punctajul posturilor
obtinut prin metoda evaluarii pe puncte. Este
trasata linia de regresie, iar in dreapta
graficului  este trecut coeficientul de
determinare r?.
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Figura 2. Trepte de salarizare

Figura 2 reprezinta treptele de
salarizare pentru posturile evaluate la un
interval de 50 puncte. De asemenea, este
trasata linia de regresie si r>.

Figura 3 reprezinta posturile de munca
distribuite pe 5 clase de salarizare la intervalul
de 50 puncte. Posturile din fiecare clasa se pot
identifica cu ajutorul punctajului de pe abscisa.
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Figura 3. Clase de salarizare

Tabelul 4 prezinta structura salariala
pe clase de salarizare, clasa 1 corespunzand
celor mai valoroase posturi, iar nivelul 5 celor
mai neimportante posturi. Sunt trecute pe
coloane salariul mediu, cel minim si cel maxim
pentru fiecare clasa de salarizare. Ultima
coloana a tabelului reprezinta intervalul de
crestere salariala dintre clase in functie de
care este calculat salariul minim si maxim al
fiecarei clase.

Tabelul 5 reprezintd repartizarea pe
clase a posturilor de munca Tmpreuna cu
salariul minim si cel maxim pentru fiecare
clasa.

In cele 5 clase de salarizare
reprezentate in figura 4 nu se mai pot identifica
posturile de munca, ci doar clasa, salariul
minim si  maxim pentru fiecare clasa.
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Tabelul 4
Structura salariala pe clase

Clasa Punctaj r.ninim- Salariu mediu Salariu minim Salariu maxim Distanta de
maxim crestere-RON
1 250-300 1307.481 1107.481 1507.481 200
2 200-250 1086.3958 911.3958 1261.3958 175
3 150-200 839.37465 689.37465 989.37465 150
4 100-150 583.0747588 458.0747588 708.0747588 125
5 50-100 455.6139 355.6139 555.6139 100
Tabelul 5
Repartizarea posturilor pe clase
Clasa | Post de munca Salariu minim Salariul maxim
1 1. Director general 1107.481 1507.481
2 2. Director economic 911.3958 1261.3958
2 3. Sef magazin 911.3958 1261.3958
2 4. Agent achizitii 911.3958 1261.3958
3 5. Sef depozit 689.37465 989.37465
3 6. Sef tura 689.37465 989.37465
3 7. Contabil 689.37465 989.37465
3 8. Mercantizor 689.37465 989.37465
3 9. Gestionar magazin 689.37465 989.37465
4 10. Inspector salarizare 458.0747588 708.0747588
4 11. Vanzator 458.0747588 708.0747588
4 12. Sofer 458.0747588 708.0747588
4 13. Casier firma 458.0747588 708.0747588
4 14. Casier 458.0747588 708.0747588
4 15. Operator calculator 458.0747588 708.0747588
5 16. Manipulant 355.6139 555.6139
5 17. Responsabil curatenie 355.6139 555.6139
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DISCUTII

lerarhia posturilor de munca in functie
de salariul actual (tabelul 1) este diferita fata
de ierarhia posturilor realizata prin metoda
ierarhizarii (tabelul 3). Se poate constata si din
analiza curbei salariului (figura 1) ca exista
cateva posturi care sunt subplatite si cateva
care sunt supraplatite.

Spre exemplu, postul de director
general este situat mult deasupra liniei de
regresie ceea ce indica faptul ca, prin salariul
actual, acesta este mult supraevaluat. Tot
supraevaluate sunt si posturile: contabil,
inspector salarizare, casier, casier firma si
operator calculator.

Posturile  subevaluate sunt: sef
magazin, agent achizitii, sef depozit, sef tura,
gestionar magazin, mercantizor, responsabil
curatenie si manipulant. Dintre acestea, cele
mai  dezavantajate sunt posturie de
mercantizor, sef depozit si agent achizitii.

Posturile foarte bine remunerate prin
sistemul actual, raportat la valoarea acestora,
sunt cel al directorului economic, al
vanzatorului si al soferului.

Se poate afirma ca angajati de pe
posturile indicate ca supraplatite, conform
teoriei echitati (Pitariu, 2006), pot simti
sentimente de inechitate comparandu-si
contributia proprie si salariul propriu cu cele
ale altora. Actiunile de reechilibrare la care
angajatii in cauza pot recurge sunt: cresterea
contributiei, solicitarea reducerii salariului,
solicitari la adresa celorlalti de a-si creste
contributia, reducerea contributiei impreuna cu
solicitari catre ceilalti de a-si reduce si ei
contributia, parasirea locului de munca sau
alegerea altei surse de comparatie. Se poate
constata cd unele dintre posibilele actiuni de
reechilibrare sunt productive pentru firma
(cresterea contributiei, solicitari la adresa
celorlalti de a-si cregte contributia — valabil mai
ales pentru posturile de conducere), dar exista
si actiuni contraproductive care
dezavantajeaza firma (reducerea contributiei
sau parasirea organizatiei).

Angajatii de pe posturile subplatite,
conform aceleiagi teorii a echitatii, vor avea
posibilitatea sa isi reechilibreze situatia prin
solicitarea  maririi  salariului, diminuarea
contributiei, sau solicitdri adresate altor
persoane pentru a-si mari contributia adusa
firmei. Din nou apar variantele schimbarii
surselor de comparatie si parasirea firmei. Din
perspectiva firmei este dezavantajos ca
angajatii din aceste posturi de munca sa

lucreze mai putin sau sa paraseasca locul de
munca.

Angajatii care se percep corect
recompensati au toate motivele sa realizeze
performante din cele mai crescute, datoritd
sentimentelor de echitate si satisfactie cu
plata.

Reconstruirea sistemului de salarizare
este o solutie adecvata intr-un astfel de caz,
cand multe posturi de munca sunt subplatite
sau supraplatite. Analizand figura 1, in care s-
a analizat curba salariilor si figura 2 in care
posturile sunt clasate in trepte de salarizare,
se poate constata o apropiere substantiala a
posturilor de linia de regresie, fapt ce
sugereaza Tmbunatatirea situatiei. Mai mult,
comparand  coeficienti de  determinare
(r*=0.68, respectiv r’=0.92) se poate afirma ca
daca, in primul caz, valoarea posturilor de
munca explica 68% din varianta salariului, in al
doilea caz procentul urca la 92% ceea ce
sustine cresterea apropierii posturilor de linia
de regresie si, deci, indica faptul ca posturile
sunt apreciate mult mai aproape de valoarea
lor reala pentru firma.

Structura salariala in 5 trepte, derivata
prin metoda evaluarii pe puncte a posturilor de
muncd, poate constitui o foarte buna
remediere a situatiei salarizarii in cazul firmei
O&V. Structura salariala pe clase ofera
flexibilitate salarizarii, permite fiecarui post de
munca sa fie remunerat mai mult sau mai putin
in functie de alti factori decat valoarea
posturilor de munca. Structura de salarizare pe
clase permite modificarea salariului pentru
fiecare post de munca, in functie modul in care
fiecare angajat isi negociaza salariul, sau de
cum evolueaza angajatul pe postul de munca,
obtindnd o anumitad performanta profesionala.
Pe masura ce angajatii isi maresc experienta
pe post si, odata cu aceasta dobandesc
expertiza, salariul lor poate creste spre
maximul clasei de salarizare. Mai mult, un
angajat pe un post apartindnd unei clase
inferioare poate obtine un salariu mai bun
decat un angajat cu salariu minim de pe un
post dintr-o clasa superioara.

CONCLUZII $I IMPLICATII

Studiul de fatd si-a propus realizarea
unui nou sistem de salarizare in firma O&V,
sistem care sa asigure o distribuire echitabila a
salariilor angajatilor din fiecare post de munca.
Rezultatele studiului indica faptul ca
structura de salarizare actuala existenta in
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cadrul firmei O&V este insuficient adaptata la
valoarea postului. Astfel, s-a ajuns ca unele
posturi sa fie subplatite, iar altele supraplatite.
Aceasta situatie duce la nemultumiri ale
angajatilor, insatisfactie fatd de modul in care
sunt compensati. Perceperea unei
supracompensari sau subcompensari duce la
sentimente de inechitate care, la randul lor,
duc la actiuni de eliminare a acestei tensiuni,
actiuni ce pot fi uneori in avantajul firmei, dar
care de cele mai multe ori, duc la rezultate
contrare obiectivelor acesteia.

Prin analizarea relatiei dintre salariul
actual si valoarea posturilor de munca, s-a
putut realiza un sistem de salarizare flexibil,
bazat pe clase de salarizare. Implementarea
acestui sistem de compensatii poate duce la
cresterea satisfactiei si a sentimentelor de
echitate ale angajatilor fatd de plata. Astfel
poate fi facilitatd aparitia comportamentelor
productive de munca si pot fi eliminate
eventualele discriminari bazate pe evaluari
subiective care, de altfel, sunt interzise si prin
legislatia din domeniul muncii.

O limitd a studiului prezent poate fi
constituita de descrierile de post, care ar fi
putut fi realizate mai detaliat pentru a facilita
evaluarea mai precisa a posturilor de munca
din firma O&V.

Studiul de fata poate fi completat de
catre un studiu de evaluare a salariilor pe plan
extern, local sau regional, care sa ofere
informatii suplimentare. Organizatile sunt
sisteme deschise care realizeaza un
permanent schimb de informatii cu mediul
extern, ceea ce face necesara adaptarea
acesteia la mediul In care functioneaza.

De asemenea, realizarea unei evaluari
a muncii printr-o altd metoda de evaluare
poate veni in completarea studiului realizat
pentru a furniza informatii despre validitatea
sistemului de de salarizare proiectat. Un astfel
de studiu poate aduce contributii si la nivel
teoretic, nu doar practic, nivel la care s-a situat
obiectivul studiului de fata.

O alta directie de investigare se poate
contura la nivelul continutului sistemului de
compensare. Tendinta actuald remarcata pe
piata muncii de elaborare a unor pachete
salariale este considerata deosebit de
motivantd de catre angajati. Prin oferirea unor
astfel de pachete salariale, in functie de
trebuintele angajatilor, firma poate céstiga in
ceea ce priveste motivatia acestora pentru
munca si satisfactia cu locul de munca
prezent.
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In concluzie, se poate afirma ca
implementarea sistemului de salarizare pe
clase poate duce la cregterea satisfactiei si
sentimentelor de echitate in aceasta firma si
poate constitui un valoros instrument de
motivare a angajatilor.

BIBLIOGRAFIE

Cocheci, H. (2005a). Politicile de compensare si
beneficii. Preluat de pe hitp://www.hr-
romania.ro/index.php?m=3&u=162&a=1527.

Cocheci, H. (2005b). Studiile salariale, instrumente
moderne pentru practicile de resurse.
Preluat de pe http://www.hr-
romania.ro/index.php?m=3&u=162&a=1510.

Mesesan, G. A. (2005). Dreptul muncii. Contractul
individual de muncd. Cluj-Napoca: Editura
Argonaut, p. 18.

Pitariu, H. D. (2003). Proiectarea fiselor de post,
evaluarea posturilor de munca si a
personalului. Ghid practic pentru manager.
Bucuresti: Editura Irecson, p.86.

Pitariu, H. D. (2006). Proiectarea fiselor de post,
evaluarea posturilor de munca si a
personalului. Ghid practic pentru managerii
de resurse umane (ed. a 2-a revs). Bucuresti:
Editura Irecson



Figuri de psihologi

,Ni se pare foarte important sa
precizdm cd in aceastda cursd de fond,
Alexandru Rosca nu a fost un singuratic, dupa
modelul altor spirite celebre; el a antrenat cu
sine numerosi colaboratori, le-a arétat crestele
mirifice pe care trebuie sa ajunga; i-a incurajat
si sprijinit ca un mecena. Niciodatd o
asemenea operd, de care indeobste se
vorbeste mai putin nu este indeajuns de
pretiutd”. (Marin Aiftinca, Timp si Valoare, Cluj
Napoca, Edit. Argonaut, 2003, p. 313). Acest
citat se regaseste in cea mai recenta carte
dedicata vietii si operei lui Alexandru Rosca,
JAlexandru Rosca, Omul, Savantul, Creatorul
de Scoald”, carte ce reprezinta omagiul unui
grup de fosti studenti si colaboratori, acum ei
insisi nume importante pe scena psihologiei
romanesti, la Tmplinirea unui secol de la
nasterea marelui Profesor. Cartea in sine
reprezinta un In Memoriam, extrem de reusit si
migcator, ce surprinde personalitatea Iui
Alexandru Rosca in cele mai diverse contexte
si ipostaze.

Carierea lui Alexandru Rosca incepe
inca de la o varsta frageda, cand in anul Il de
facultate, Facultatea de Litere si Filosofie din
cadrul Universitatii din Cluj, devine preparator
la catedra de psihologie. in 1929, la doar un an
de la Tinchierea facultatii apare Psihologia
Configuratiei, carte la care A. Rogca este
colaborator. Pornind de la acest prim titlu
bibliografic, opera sa cuprinde numeroase
studii, tratate, monografii, cu o tematica extrem
de variata. latd doar cateva dintre titlurile
lucrarilor publicate de-a lungul anilor, atat ca
autor cit si colaborator:

In Memoriam
ALEXANDRU ROSCA
(1906 - 1996)

Psihopatologia deviatilor morali (1931)

Adaptarea sociala (1938)

Motivele actiunii umane (1943)

Tehnica psihologiei experimentale si

practice (1947)

= Tratat de psihologie experimentala (1963)
— pentru care primeste Premiul de Stat in
1964

= Psihologia muncii industriale (1967)

= Metodologie si tehnici experimentale in
psihologie (1971)

= Psihologie generala (1976)

= Sinteze de psihologie contemporana (vol |

1980)

Alexandru Rosca nu doar a abordat
tematici variate, acoperind o arie larga de
aspecte extrem de relevante pentru domeniul
psihologiei, dar, chiar mai important, martor
fiind la numeroase schimbari, atat la nivel de
paradigme, cét si la nivel metodologic, a facut
in mod constant de-a lungul timpului eforturi sa
se mentind mereu informat despre noile
tendinte Tn domeniul psihologiei si nu doar.
Domnul Profesor loan Radu, mentioneaza
chiar, in volum dedicat Ilui A. Rosca
urmatoarele ,Posesor al unei mari experiente
de invatamant gi de cercetare, dublatd de o
grila severa de receptare si evaluare,
profesorul octogenar, la 23 august 1986,
simplu si modest in conduita, rdmanea deschis
fatd de tot ceea ce era nou in cunoasterea
umand, preocupat de Vviitorul  gtiintei
psihologiei”.

Probabil tocmai datorita acestei
deschideri numele sau se leaga astazi de
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dezvoltarea  substantiala a  psihologiei
romanesti. Discipol al lui Stefanescu -
Goanga, preia si continua interesul si
angajamentul acestuia fata de psihologia
experimentala, dezvoltdnd din ce in ce mai
mult acest domeniu Si dobéandind
recunoagterea cuvenitd, atat la nivel national
cat si international. Mai mult, Profesorul a avut
o contributie extrem de importanta in formarea
unei noi generatii care sa continue aceastd
dezvoltare.

Detinadnd o serie de functii importante
de-a lungul timpului in cadrul universitatii
clujene, Seful Catedrei de Psihologie (1949 -
1977) sau Prorector al Universitatii din Cluj
(1950 — 1960 si 1965 - 1967), membru Tn
diferite asociatii nationale si internationale,
Membru Titular al Academiei Roméne,
Profesorul a incercat sa sprijine cat mai mult
diferite proiecte si cercetari in domeniul
psihologiei. De remarcat este faptul ca nu s-a
indarjit sa-si pastreze toate aceste functii si
disctintii, fiind mai degraba de parerea ca
astfel de functii atrag dupa sine si o anumita
raspundere ce presupune sa stii sa te retragi,
pentru a-i promova pe cei mai tineri.

Alexandru Rosca a fost cu siguranta
un om controversat. Profesorul, asa cum era
numit inclusiv de cei apropiati, a fost un om de
o sobrietate extrema, un om mai degraba
retinut, genul de persoana cu care se putea
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discuta pe diverse probleme stiintifice, dar sta
la suete, dupa cum afirma cei care au avut
privilegiul de a-I cunoaste. Profesorul a fost un
om caruia i s-au adus multiple acuzatii, dar
care nu s-a lasat influentat de acestea si si-a
continuat traseul propriu, conform unor valori
de la care nu s-a abatut. Un lucru este insa
absolut cert, cei care i-au fost studenti si
colaboratori, care au avut prilejul de a-l
cunoaste, atat cat s-a putut, il pastreaza in
memorie ca pe un om de o veritabila valoare.
Volumul publicat acum, la 100 de ani de la
nasterea sa si deja 10 ani de la trecerea
Profesorului in nefiinta, este plin de astfel de
marturii. Fiecare il aminteste in propriul sau fel,
ca dascal, colaborator, om de stiintda sau om
de famile.

Despre Alexandru Rosca se pot spune
extrem de multe, mult prea multe pentru a fi
notate in aceste pagini, despre valoare sa ca
persoana si in egala masura despre valoarea
sa ca om de stiintd. Cel mai important lucru
este Insa, ceea ce a lasat in urma sa - un
colectiv de oameni pe care i-a format, pe care
i-a sustinut si carora le-a insuflat propriul
angajament pentru stiinta, si modul in care a
reusit sa ramana in memoria acestora.



Figuri de psihologi

La finceputul Iui martie 2006,
profesorul Dumitru Salade implinea frumoasa
varstd de 91 de ani. Opera sa stiintifica si
didactica se situeaza intre varfurile pedagogiei
romanesti.

A parcurs un traseu de viata marcat de
numeroase Tmpliniri si realizari stiintifice,
demonstrand o longevitate fecunda si tonica.

Format 1n marea familie a
personalitatilor interbelice, urmas direct al celei
dintai scoli de psihologie din Romaénia, creata
de Florian Stefanescu-Goanga, profesorul D.
Salade nu si-a dezamagit maestrul.
Dimpotriva, prestatia si reusitele sale au udat
samanta sadita de acesta.

Prestatia stiintificd si didactica in
domeniile psihologice si pedagogice stau
marturie ravnei si dragostei gratie carora dl.
prof. D. Salade a reusit sa se transforme intr-o
oglinda vie a personalitdtilor generatiei
interbelice care l-au modelat. Itinerarul sau
profesional este substantial, de lunga durata si
pilduitor.

Studiile superioare le-a facut Ia
Universitatea din Cluj, pe care a absolvit-o in
anul 1938, cu diploma de licenta in psihologie,
ca specialitate principala. Gratie formatiei sale
a ocupat succesiv functiile:

- Director al Oficiului de Orientare

Scolard si Profesionald din Oradea,

Arad, Sibiu, Cluj — 1938

- Director si consilier al Institutului de
Cercetare pentru recuperarea
deficientilor 1949

- Asistent la Universitatea din Cluj —
1950 — profesor 1980

- Sef de catedra 1972-1980

In Memoriam
DUMITRU SALADE
(1915 - 2006)

- Director adjunct al Institutului de
Cercetari Pedagogice din Bucuresti
1966-1990

- Profesor consultant din 1980 pana in
2006
in cei peste 68 de ani de activitate in

domeniul psiho-pedagogiei, dintre care 56 in
universitatea clujeana, s-a implicat activ si cu
competenta in problematica Tnvatamantului
romanesc de toate gradele si in cea a
educatiei. In acelasi timp, prestatia sa s-a
caracterizat prin pasiune, daruire, receptivitate
si solicitudine fatd de nevoile si dorintele celor
care se instruiesc, ale omului in general.
Principalele directii de actiune si
cercetare ale itinerarului profesional au fost:

- Pregatirea pentru cariera-profesie a
generatiilor in succesiune, domeniu in
care detine prioritatea absolutd pe
plan national

- Proiectarea si realizarea de cercetari
aferente educatiei morale in scoala si
in familie

- Cercetari bazate pe generalizarea
unor experiente scolare inedite

- Elaborarea unor instrumente originale
de psihodiagnostic

- Specificul formarii
tinerilor

- Extensiunea universitara a fost o
preocupare permanenta a distinsului
profesor careia i-a acordat multa
atentie si care a facut din domnia sa si
un om al cetatii

Opera sa scrisa s-a obiectivat in 40 de

carti, 180 de studii si articole in reviste de
specialitate si in alte publicatii, 114 cronici,

personalitatii
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interviuri, recenzii. Notam cateva titluri
semnificative:
- Preorientarea profesionala a tineretului

—1948

- Pregatirea elevilor din clasele -Vl

pentru alegerea profesiunii — 1964

- Contributia familiei la Orientarea socio-
profesionala a copiilor — 1964
- Educatie prin arta si literatura — 1973

(colaborare)

- Dezbateri de didactica aplicata — 1997

(colaborare)

- Educatie gi personalitate — 1995

- Dimensiuni ale educatiei — 1998

- Tnvétéméntul pe drumul spre mai bine
— 2000

- Oameni intre oameni — 2002

Multiplele intersectari, deosebit de
utile, pe care prof. D. Salade le-a avut cu
scolile stiintifice clujene, In special referitoare
la istoria personala a unor figuri marcante ale
Clujului universitar, au condus la elaborarea
volumului memorialistic intitulat ,, Portrete de
universitari clujeni” (1997), opera care il
prezinta pe prof. D. Salade, ca un martor
privilegiat al personalitatilor prezentate Tin
carte. A trait, a lucrat Tn apropierea lor, la
inceput ca student, apoi colaborator si cu cei
mai multi coleg. Cele zece ,portrete
pedagogice” cuprind trei personalitati (Florian
Stefanescu Goanga, Onisifor Ghibu, Vladimir
Ghidionescu) din generatia fondatoare a
Universitatii din Cluj (Universitatea Daciei
Superioare), iar sapte (Nicolae Margineanu,
Alexandru Rosca, Liviu Rusu, Dimitrie
Todoran, Anatole Chircev, Beniamin Zorgo,
Nicolae  Parvu), sunt personalitdti din
generatiile care au urmat.

Gestul prin care a salvat pentru
memoria colectiva imaginea acestor dascali
ardeleni este un gest de fidelitate si pretuire,
un gest de prietenie plina de noblete, de
statornicie a relatiilor interpersonale.

D. Salade, afirma profesorul si
prietenul sau, loan Radu, poate sta cu egala
indreptatire alaturi de cei zece universitari
clujeni, psihologi si pedagogi, evocati in filele
acelor descrieri, oameni agezati foarte serios i
temeinic sa lucreze, care vedeau in activitatea
proprie nu doar o profesie, ci si 0o misiune
sociala si umanitara.

Ultima sa carte — Pe cararile vietii —
aparutd in anul 2005, ne dezvaluie perioada
copilariei si adolescentei, anii de liceu si de
facultate, anii de razboi, etape urmate de
activitatea profesional-gtiintificd ce i-a adus
multe satisfactii. Aflam din paginile acestei
carti care este o proiectie autobiografica,
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originile sale, traseul copilariei din satul natal,
Daia Romana, farmecul amintirilor din ograda
parinteasca, pe care le-a evocat cu multa
nostalgie. Implicat in muncile campului, si-a
gasit timp pentru a observa florile din gradina,
dar si imprejurimile satului, asezat pe o vale
marginita de dealuri si maguri, cum ar spune
Blaga, de aici gustul pentru drumetie. D.
Salade, cum se sgtie, a fost un peregrin
neobosit si profesionist al drumurilor de munte,
a stiut sa guste farmecul naturii si al peisajului
ca gi al relatiilor umane.

Unii dintre noi isi amintesc cu placere
serile de voie buna (de ras pana la lacrimi)
petrecute cu dansul, omul simplu, nesofisticat,
dar imprevizibil si vesel. De altfel, nu numai cu
ocazia meselor de convivi ci si in contactele
cotidiene, D. Salade presara vorbe de duh,
remarci care descreteau fruntile, dezvaluind o
laturd parca neagteptata a personalitatii proprii,
latura tonica a firii sale in relatie cu allii,
marturie vie a increderii in oameni.

Cu certitudine D. Salade reprezinta
pentru noi toti un model de mare relevanta,
atat in plan pedagogic si psihologic, cat si in
plan uman. Domnia sa, prin atitudinea fata de
oameni, prin echilibrul interior si prin
competenta profesionala, a constituit si va
constitui un factor de coeziune in grupul
pedagogilor, al psihologilor si al tuturor
slujitorilor scolii, ceea ce |-a plasat de mult in
randul adevaratilor mentori si creatori de
scoala stiintifica.

Dumnezeu sa-I odihneasca.

Prof. Dr. Miron lonescu



Legislatie in domeniul psihologiei

RECOMANDARI PRIVIND COORDONAREA ACTIVITATILOR DE SUPERVIZARE IN DOMENIUL

PSIHOLOGIEI MUNCII, TRANSPORTURILOR $I SERVICIILOR

Psihologii care sunt implicati in sistemul de supervizare pe domeniul Psihologiei muncii,

transporturilor si serviciilor, au obligatia sa-si gédseasca un supervizor autorizat si sa-gi deruleze
activitatea sub supervizarea acestuia.

Supervizarea presupune:
Elaborarea unui plan de supervizare impreuna cu supervizorul
Intalniri periodice cu supervizorul in scop de instruire si ghidarea activitatii
Discutarea unor proiecte precum:

o Validarea unei baterii de teste psihologice
Sisteme de etalonare a probelor psihologice
Gestiunea bazelor de date de personal examinat psihologic
Proiectarea unei diagnoze organizationale
Construirea testelor si chestionarelor proprii de investigare
Organizarea unei activitati de instruire profesionala
Implementarea unui sistem de evaluare a personalului dintr-o organizatie

O O0OO0OO0O0Oo

Psihologul care a parcurs stagiul de supervizare va fi supus unei proceduri de evaluare. In

acest context, vor fi evaluate competentele profesionale ale psihologului in cauza. Formula de
evaluare va fi stabilitd de catre Comisia de Psihologia Muncii, Transporturilor si Serviciilor si va fi
afisata pe site-ul Colegiului Psihologilor.

Competentele verificate privesc urmatoarele aspecte:

Notiuni generale de psihodiagnoza si psihometrie

Analiza psihologica a muncii si proiectarea fiselor de post

Modalitati de recrutare si selectie a personalului

Evaluarea performantelor profesionale

Metode de evaluare / testare psihologica utilizate Tn domeniul muncii si transporturilor
(evaluari cu caracter formativ, evaluari pentru siguranta circulatiei si pentru prevenirea
riscurilor de accidentare si suprasolicitare psihica).

Administrarea cabinetului de psihologie (gestionarea datelor, conditiile de arhivare si pastrare
a documentelor, elaborarea documentelor ce tin de comunicarea intre furnizorul de servicii
psihologice si beneficiarul acestuia, cunostinte privind deontologia profesionald)

Realizarea diagnozei organizationale

Investigarea si managementul emotiilor in organizatii

Organizarea si metodologia de conducere a trainingurilor in organizatii.

Bibliografia este recomandata de catre supervizor.

Colegiul Psihologilor din Romania
Comisia de Psihologie a Muncii, Transporturilor si Serviciilor
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Petru Lucian Curseu (2006). Group
Composition and Effectiveness. Cluj-Napoca:
ASCR Press, (326 pag.)

De multa vreme munca in echipe sau
grupuri  a devenit o realitate a vietii
organizationale, indiferent de companie. Sarcini
complexe precum dezvoltarea de concepte,
solutii noi, luare de decizii, rezolvarea de
probleme sunt din ce in ce mai mult delegate
grupurilor. Din aceasta perspectiva nu poate fi
ignoratd importanta, atat teoretica cat si practica,
a studiului grupurilor de lucru si al proceselor
care determina eficienta si performanta acestora.

Cartea de fatd este astfel proiectata
incat sa ne ofere o aliniere la tendintele de
cercetare actuale in ceea ce priveste grupurile
formale prin sublinierea unui element dovedit a fi
central in functionarea acestora, si anume
compozitia sau diversitatea grupului.

Primul  capitol al carti, Group
Composition: Theoretical and Methodological
Consideration (P.L.Curseu) subliniazd tocmai
importanta teoreticda a studiului diversitatii
grupurilor facand apel la principalele modele
teoretice care explicd impactul compozitiei
asupra performantei de grup. Locul si rolul
compozitiei grupului este analizat in primul rand
din perspectiva teoriei sistemelor deschise, ca
variabila de input, si apoi prin prisma sistemelor
adaptative complexe. Atentia autorului se
centreaza ulterior pe problematica diversitatii
grupului care este analizata Tn primul rand din
perspectiva  teoriei diversitatii resurselor
cognitive, apoi din  perspectiva  teoriei
categorizarii sociale si din cea a ipotezei atractiei
elementelor similare pentru a sublinia, in final
beneficiile unor abordari integrative. Ultima parte
a capitolului este dedicata diverselor modalitati
de calcul al diversitatii ca si caracteristica a
grupului, modalitdti incadrate Tn abordarea
multinivelara.

Al doilea capitol, Deep Level Diversity in
Work Groups: Relating Extraversion and
Conscientiousness to Work Group Performance
(Inge Wessel) comuta atentia de pe considerarea
diversitatii in termeni de variabile de suprafata
(varsta, sex, rasa etc.) inspre variabilele de
profunzime care nu au beneficiat de o atentie
sustinuta din partea cercetatorilor. Astfel,
autoarea examineaza relatia dintre doud trasaturi
de personalitate ale modelului Big Five,
congtiinciozitate si extraversiune, si performanta
grupului, luand in considerare si efectul mediator
al coeziunii sociale si coeziunii axate pe sarcina.
Rezultatele indica faptul cd o medie ridicata a
grupului pe variabila consgtiinciozitate este
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relationata cu o performanta perceputa mai buna,
dar aceasta relatie este valabila doar atunci cand
grupul este omogen pe aceasta variabild. in ceea
ce priveste extraversiunea, rezultatele sunt
inedite, subliniind superioritatea performantei
grupurilor omogene pe dimensiunea
extraversiune fatd de cele heterogene. De
asemenea, se arata ca nivelul ridicat de
extraversiune este relationat cu un nivel mai
mare de coeziune sociala in timp ce
constiinciozitatea este mai degraba relationata cu
coeziunea relativa la sarcina iar aceasta din urma
este relationatd mai puternic cu performanta
grupului.

Capitolul 3, Multidisciplinary Teams:
Dynamics and Outcomes (Patricia Snell)
analizeaza performantele echipelor
multidisciplinare din  perspectiva sistemelor
deschise. Autoarea porneste de la o revizuire a
modelelor teoretice care explica performanta
grupurilor precum si a caracteristicilor i
proceselor de grup pentru a propune un model
general al eficientei grupurilor multidisciplinare pe
care 1l testeaza pe un esantion de 50 de echipe
din domeniul consultantei. Desi esantionul s-a
dovedit prea restrans pentru validarea modelului,
studiul a permis extragerea catorva concluzii cu
un puternic caracter practic. Astfel, atunci cand
se lucreaza cu echipe multidisciplinare trebuie sa
tinem cont de faptul ca echipele cu un numar mai
mic de membri, conduse de un lider
transformational care sa intareasca procesele de
coordonare, comunicare si planificare vor tinde
sa aiba o eficienta mai ridicata.

Margreet Assmann, in capitolul A Cross
Sectional Study of Diversity, Processes and
Performance in Organizational Groups (Capitolul
4) abordeaza relatia dintre diversitate si
performanta grupului focalizdndu-se pe rolul
moderator al proceselor de grup. La studiu au
participat 26 grupuri (207 participanti) iar
rezultatele au aratat ca, per ansamblu,
diversitatea grupului joaca un rol negativ in
performanta grupului si, desi exista un efect
pozitiv al proceselor de grup asupra
performantei, acesta nu interactioneaza cu
efectul diversitatii. Un rol deosebit este atribuit
comunicarii Tn grupurile studiate care reprezinta o
modalitate eficientd de a rezolva posibilele
divergente.

Capitolul 5 — The Influence of Group
Diversity, Group Processes and Style of
Leadership on Perceived Group Performance —
examineaza influenta diversitatii, a proceselor de
grup si stilului de conducere asupra performantei
percepute a grupului (Eveline M.C. Kienhuis)
propunand un model conceptual axat pe atribute



Recenzii si note bibliografice

vizibile ¢i mai putin vizibile ale diversitatii,
procese de grup (coordonare si comunicare),
conducere tranformationald si tranzactionala si
performanta perceputa. Acest model a fost testat
pe 14 grupuri mari apartindnd unui parc.
Atributele vizibile ale diversitati s-au dovedit a
avea un impact negativ, desi nesemnificativ,
asupra performantei percepute, pe cand cele mai
putin vizibile au un efect pozitiv. Efectul
proceselor de grup este si el pozitiv. In ceea ce
priveste efectul de moderare din partea stilurilor
de conducere rezultatele nu au fost clare si o
concluzie majora nu poate fi extrasa de vreme ce
stilurile au fost puternic corelate in acest studiu.

Martijn G. W. F. Agterberg, in Capitolul 6
(The Effectiveness of Student Project Teams: An
Open System Perspective) T1si orienteaza
cercetarea asupra a 53 grupuri de studenti care
au ca sarcina realizarea diferitelor proiecte.
Punctul de plecare este teoria sistemelor
deschise care sta si la baza modelului conceptual
al cercetari. In acest model diversitatea
constituie un antecedent care influenteaza
negativ calitatea lucrului in echipa (procesele de
grup si starile emergente) precum si conflictul in
grup, in mod pozitiv (relational si legat de
sarcina). Acestea, la randul lor (mai putin
conflictul relational), sunt asteptate sa aiba un
impact direct asupra performantei grupului.
Natura relatiei dintre diversitate si performanta
este insa foarte complexa, studiul de fata oferind
suport atat pentru un impact pozitiv cat si pentru
unul negativ, in functie de natura sarcinii. Atunci
cand complexitatea cognitiva si creativitatea sunt
parte a sarcinii ele sunt favorizate de diversitate
cognitiva si conflict relationat cu sarcina.

Capitolul 7, Relationship Conflict and
Conflict Resolution Strategies in Multicultural
Teams, analizeaza conflictul relational si strategii
de rezolvare a conflictului Tn echipe multiculturale
(Gilberth G. Wernet) pornind de la intrebarea
,Cum fac fatéd echipele multiculturale conflictului
relational?”. Ceea ce aduce nou studiul de fata
este considerarea variabilelor colectivism vs.
individualism si efectul lor asupra strategiilor de
management al conflictul relational. Desi multe
rezultate nu s-au dovedit semnificative, ele ofera
multe directii interesante de interpretare a
diversitatii echipelor multiculturale si strategiilor
de management al conflictului ale acestora.

Capitolul 8, Cognitive Diversity and
Group Dynamics (Smaranda Boros) reorienteaza
atentia asupra diversitatii in termeni de continut si
structurd a reprezentarilor cognitive detinute de
membrii grupului si efectul acesteia asupra
rapiditatii obtinerii consensului, asupra starilor
emergente si eficientei grupului. Identitatea

organizationala este analizata ca si fenomen tipic
de cognitie sociala impartasita, sunt discutate
principalele metode de studiu al identitatii
organizationale si a cognitilor Tmpartasite
insistdnd asupra validitati metodologiei Q ca
instrument de reprezentare si extragere a
cognitiilor impartasite. in acest studiu s-a folosit
sarcina de alcatuire a hartilor conceptuale ca si
masura concurentd pentru evaluarea validitatii
metodei Q. Din pacate, datorita unor distorsiuni
ale procedurii si esantionului mic nu s-au putut
extrage concluzii clare asupra acestei abordari
de validare (Boros, 2006).

Capitolul 9 — How Does it Work? The
Effects of Group Diversity, Group Processes and
Leadership Style on Individual and Group
Outcomes (Pieter Schep) revine asupra unor
relatii intens studiate si in capitolele anterioare,
dar pune un accent nou pe performanta
individuala perceputa si satisfactia muncii in
studiul sau asupra a 4 echipe dintr-o organizatie
nonguvernamentald. Acest subiect al satisfactiei
muncii i rolul sau in relatia dintre diversitate,
stilul de conducere si performanta individuala
este reluat si n ultimul capitol al cartii, Capitolul
10, de catre Jim Nicolaas Antonius Prince (/s Job
Satisfaction the Bridge between The group
Diversity, Leadership Style and Individual Job
Performance). In modelul pe care il propune Jim
Prince satisfactia muncii este considerata si ca
variabild generald, si operationalizatd in
satisfactie intrinseca si extrinseca, dar modelul
propus nu este sustinut de datele empirice. Cu
toate acestea, autorul poate sustine concluzia
conform careia stilul de conducere
transformational are cea mai puternica influenta
asupra satisfactiei cu munca precum si faptul ca
satisfactia extrinseca are un efect negativ asupra
performantei individuale. Ipoteza puntii de
legatura propusd pentru satisfactia cu munca
necesita deci verificare suplimentara.

Dincolo de actualitatea si importanta
cercetarii  fenomenelor asociate diversitatii
grupului intr-o societate in care munca in echipe
multidisciplinare si  multiculturale devine o
realitate obignuitda a activitatii organizationale,
consideram ca lucrarea de fata Tisi aduce
contributia si la un alt nivel. Reprezentand un
efort de incurajare si implicare in cercetare a
studentilor masteranzi din cadrul departamentului
de studii organizationale a Universitatii din
Tilburg, Olanda (Cu exceptia Capitolului 1 si 8,
toate studiile apartin studentilor) aceasta lucrare
stabileste un model si totodata un standard. Un
model pentru profesori si modul in care acestia
pot s& isi organizeze interactiunea cu studentii
tranformandu-i din receptori in colaboratori, iar
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pentru acestia din urma un standard de calitate in
abordarea lucrarilor si demersurilor stiintifice la
acest nivel si totodata un imbold spre seriozitate
si dedicare. Cu toate contributiile dar si limitarile
subliniate, aceasta carte ar trebui sa constituie in
primul rAnd o provocare pentru noi tofi.

Daniela Onaca

Marius Milcu (2006). Conflicte in grupuri si
organizatii. Sibiu, Editura Universitatii Lucian
Blaga (182 p).

Conflictele aparute la diferite nivele -
intre  indivizi, Tn  cadrul grupurilor sau
organizatilor -  suscita  atdt interesul
teoreticienilor, cat si al actorilor sociali siliti sa
gestioneze zilnic astfel de situatii. Gestionarea
eficientd, sau mai putin eficientd a conflictelor
poate determina efecte pozitive, benefice, sau,
dimpotriva, negative, distructive, la nivelul unei
organizatii. Acesta are uneori implicatii majore
chiar la nivelul mediului social in care aceasta Tsi
desfasoara activitatea.

Conflicte in grupuri si organizatii de
Marius Milcu reprezinta o continuare a activitatii
sustinute de investigare a acestui domeniu
realizata de autor.

Lucrarea este structurata pe doua parti:
prima parte este o prezentare teoretica a
problematicii conflictului, particularizat la grupuri
si organizatii, iar a doua parte cuprinde
prezentarea unui demers experimental.

In ceea ce priveste modalitatea de
prezentare a informatiei, remarcam ca fiecare
capitol incepe cu o lista de cuvinte si expresii
cheie si o sintezd a obiectivelor operationale
urmarite, care fac din lucrare un instrument util,
cititorul putand identifica rapid si cu usurinta,
aspectele relevante pentru investigarea
conflictelor. Acelasi rol il au si un index de autori,
respectiv un index de subiecte, prezentate la
sfarsitul lucrarii. Totodata, cititorii au posibilitatea
sa Tsi verifice cunostintele, parcurgand intrebarile
si exercitiile de autoevaluare care se regasesc in
cadrul fiecarui capitol.

Primul capitol, Definitii si tipologii ale
conflictelor din grupuri si organizatii reprezinta o
introducere n problematica vizata. Marius Milcu
prezinta cateva perspective teoretice asupra
conflictelor, definitii si tipologii ale conflictelor.
Remarcam in mod deosebit faptul ca tipologiile/
clasificarile prezentate sunt analizate din
perspectiva posibilitatilor de valorificare, fiind
puse la dispozitia cititorilor o serie de distinctii
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teoretice relevante pentru dezvoltarea
metodologiilor de investigare a conflictelor.

Capitolul al doilea, Cauzalitatea
conflictelor din grupuri (de muncd) si organizatii
ofera o aprofundare a surselor dezacordurilor,
tensiunilor si conflictelor. Autorul diferentiaza
intre factorii ce tin de natura actorilor sociali si
relatiile care se stabilesc intre acestia si factorii
care tin de structura grupului/ organizatiei.

in cadrul celui de-al treilea capitol,
Formal vs. informal in dinamica tensiunilor si
conflictelor: interactiune si aspecte calitative,
autorul discuta problematica reprezentarii
structurilor organizationale, a activitati de
conducere si a politicii de formare profesionala,
vazute ca potentiale surse de tensiune si conflict
in organizati. Parcurgerea acestui capitol
constientizeaza cititorul asupra rolului
reprezentarilor, stereotipurilor, credintelor si
miturilor organizationale si asupra consecintelor
induse de acestea in cadrul organizatiilor.

Partea a doua a lucrarii incepe cu
capitolul al patrulea, Proiectarea cercetarii
conflictelor (designul experimental). Remarcam
introducerea unui subcapitol care prezinta
dificultatile metodologice care trebuie luate n
considerare in investigarea conflictelor si a unui
subcapitol in care sunt discutate implicatiile etice
ale cercetarii asupra tensiunilor si conflictelor,
aspect ce ar trebui Tn mod prioritar sa ghideze
proiectarea cercetarilor intr-un domeniu. Desi se
poate observa ca Marius Milcu nu urmeaza
intrutotul demersul consacrat de elaborare a
partii metodologice a lucrarii, acest fapt poate fi
justificat prin intentia autorului de a detalia mai
degraba didactic o serie de elemente care pot si
trebuie avute in vedere 1n investigarea
conflictelor. Din acest motiv, lucrarea este utila
celor aflati in etapa initiala de investigare a unor
aspecte relevante din acest domeniu.

Capitolul 5, Prelucrarea si interpretarea
rezultatelor cercetarii si capitolul 6, Modificari
survenite la nivelul sistemului de mentalitati,
ideologii,  reprezentdri,  valori  profesionale
(S\M.I.LR.V.p.) in cursul cercetdrii prezinta in
detaliu un demers experimental complex de
abordare a conflictelor si negocierilor la nivel
organizational, cercetarile  efectuate  fiind
amanuntit descrise.

in baza rezultatelor obtinute, in cadrul
capitolului 7, Consideratii finale: argument in
favoarea unei terapii sociale, Marius Milcu
pledeaza pentru o abordare constructiva a
conflictelor, bazata pe stimularea schimbarii prin
manipularea diferentelor si opozitiilor din cadrul
grupurilor si organizatiilor, crescand oportunitatile
de evolutie a organizatiilor.



Recenzii si note bibliografice

In concluzie, putem afirma c& lucrarea
ofera o serie de repere utile pentru intelegerea
stadiului actual in investigarea conflictelor in
grupuri si organizatii, cat si pentru desfasurarea
cercetarilor viitoare in domeniu. Totodata,
lucrarea lui Marius Milcu reuseste sa atraga
atentia cititorilor asupra necesitatii exploatarii
constructive a conflictelor, consecinte inerente
ale diferentelor intre sistemele de reprezentari,
ideologii, credinte si mentalitati ale actorilor
sociali.

Roxana Capotescu

Marius Milcu (2006). Divergente, tensiuni si
conflicte: o analiza multidimensionala. Sibiu,
Editura Universitatii L Blaga (151 p.)

Divergentele, tensiunile si conflictele
reprezintd aspecte inerente ale interactiunii
sociale. Interesul fatd de acestea este
argumentat de impactul pe care il au la nivel de
individ, grup si organizatie.

Daca 1in cartea Psihologia relatiilor
interpersonale. Competitie gi conflict (2005)
autorul si-a propus o analiza a rolului individului
si a circumstantelor sociale in declangarea,
dinamica si solutionarea conflictelor, aceasta
carte ofera o perspectiva multidimensional3,
calitativa a divergentelor, tensiunilor si conflictelor
la nivelul grupurilor si organizatiilor. Acest lucru
se realizeaza luand in considerare aspectele
formale si informale care guverneaza aceste
structuri.

Cartea propune un model explicativ al
conflictelor, iar abordarea autorului are ca si
element central conceptul de putere.

Primul capitol ofera céateva informatii
generale referitoare la conflicte. Astfel, se face o
trecere in revistdi a catorva definiti ale
conflictelor, rolul conflictelor in viata psihica si a
unor aspecte legate de perceptia conflictului.

Capitolul doi prezinta sursele
dezacordurilor si consecintelor negative i
pozitive ale acestora in cadrul diferitelor tipuri de
conflicte. Astfel, autorul incepe cu conflictul in
care este implicata o singura parte sociala, dupa
care se trece la conflictul care implica cel putin
doud parti sociale. in cadrul conflictului dintre
doud parti sociale se realizeaza o analiza mai
detaliata in functie de partile implicate: individ-
individ, individ-grup, individ-organizatie, grup-
organizatie si conflictele dintre grupuri. Analiza
surselor de conflict se realizeaza tindndu-se cont
de trasaturile individuale in cazul in care sunt
implicati indivizi si de caracteristicile grupurilor si

ale organizatiilor. Implicatiile conflictelor, fie ele
pozitive sau negative, sunt prezentate la nivel
individual, de grup si organizational.

Capitolul al treilea intitulat Raspunsuri
strategice la relatiile de putere prezintd puterea
ca fiind un concept relational, dupa care se trece
la prezentarea tipologiei puterii tindndu-se cont
de sursa pe care aceasta o poate avea (putere
de recompensad, de coercitie, legitima, de
referintd, de competentd, informationala).
Urmatorul aspect prezentat este raspunsul pe
care il pot avea subordonatii in cadrul unei relatii
formale de exercitare a puterii: acordul exprimat
deschis, acordul cu solicitarea unor compensatii,
dezacordul exprimat deschis, dezacordul
neexprimat sau mascat si fenomenele colective
observabile in acest caz. In finalul capitolului sunt
prezentate cateva aspecte dinamice care au in
vedere metode si strategii de reglare a
raporturilor de putere nesatisfacatoare care
exista la un anumit moment.

Capitolul patru ofera un model explicativ-
interpretativ al conflictului in grupuri si organizatii,
prezentand, intr-o prima etapa, comportamentele
si strategiile de declansare a conflictelor, urmand
ca apoi sa treaca la prezentarea sumara a
elementelor componente ale conflictelor si a
modului  de interactiune dintre  aceste
componente.

Desi capitolul doi a prezentat consecintele
negative ale conflictelor la nivel individual, de
grup si organizational, se revine asupra acestor
consecinte, dar din perspectiva modelului propus
in capitolul anterior. Astfel, este abordata
motivarea participantilor gi  atitudinile lor,
perceptia sociala, calitatea comunicarii,
implicarea  conducerii  in declansarea si
managementul conflictelor.

Cartea trateaza conflictul ca fenomen
benefic in istoria unei organizatii, cu toate ca
acestea sunt intotdeauna  asociate cu
disconfortul. Astfel, rolul conflictelor este acela de
a elibera si directiona noi resurse individuale si
sociale. Autorul propune in acest context o dubla
strategie manageriala, una care sa aiba in
vedere controlul si stoparea declansarii unor
conflicte cu un potential distructiv crescut si una
de amorsare a conflictelor cu potential
constructiv.

Cartea este structuratd sub forma unui
material cu scop didactic, pentru fiecare capitol
find trecute cuvintele cheie, obiectivele
operationale, iar la final, rezumatul urmat de
exercitii de autoevaluare.

Camelia Rusu
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A TREIA EDITIE A CONFERINTEI ROCHI

Daniela Onaca
Universitatea Babes-Bolyai, Cluj-Napoca

in perioada 21-22 septembrie 2006
Academia de Studii Economice din Bucuresti,
Facultatea de Cibernetica, Statistica si Inginerie
Economica, a gazduit cea de a treia editie a
conferintei RoCHI, Conferinta Nationald de
Interactiune Om-Calculator. Asa cum a fost
proiectatd aceasta manifestare stiintifica, inca de
la debutul ei, In 2004, se doreste sa constituie un
mediu care sa favorizeze dezbaterile si
prezentarile eforturilor de proiectare, dezvoltare
si implementare a sistemelor interactive care au
loc la nivel national.

$Si in acest an, conferinta RoCHI a atins
si o dimensiune internationald, prin prezenta la
manifestare a unui nume recunoscut in
comunitatea stiintifica europeana si nu numai, DI.
Dr. Dominique Scapin, Director de Cercetare a
INRIA, Institutul National de Cercetare in Stiinta
Calculatoarelor si Control, Franta. Domnia sa a
deschis lucrarile acestei editii prin sustinerea
lucrarii Cerinte, metode si standarde ergonomice
pentru sistemele soft centrate pe utilizator.

Lucrarile participante au fost prezentate
in cadrul celor zece sesiuni care au circumscris
teme precum: proiectarea interactiunii, evaluarea
interfetei utilizator, aplicatii e-learning,
accesibilitatea tehnologiilor informatice, sisteme
colaborative, specificati XML 1n  sisteme
multimedia, abordari contextuale, tehnici de
interactiune graficd si aplicati economice
interactive. De asemenea, au fost sustinute doua
ateliere de lucru, unul dintre ele cu tema Interfefe
utilizator pentru persoanele cu handicap, iar cel
de-al doilea axat pe Medii de instruire asistata in
domeniul economic. Participarea la aceste
sectiuni a fost destul de restransa, rezumandu-
se, de cele mai multe ori, la persoanele care au
sustinut lucrari in cadrul conferintei si la o extrem
de restransa participare exterioara.

Din pacate, desi editia anterioara fsi
dorea sa instituie o traditie a unor sesiuni de
demo-uri in care sa fie prezentate prototipuri ale
unor sisteme interactive, aceasta s-a pierdut, in
editia acestui an nefiind prezente astfel de
demonstratii. Mai mult, s-a renuntat si la
organizarea de mese rotunde pe diverse teme,
tip de evenimente care concentreaza discutii mai
libere, constructive si, poate, purtatoare de idei si
orientari noi.
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Desi evenimentul a beneficiat de
participarea reprezentantilor majoritatii institutiilor
de cercetare si educatie superioara din Romania,
dar si a prestigiosului Institut Tehnic Regal din
Suedia — KTH, el nu a beneficiat si de o
vizibilitate adecvata la nivelul comunitatii din tara.
Lucrarile s-au desfasurat intr-o atmosfera
retrasa, in spatele unor usi nevoit inchise,
accesibile doar unui cerc ermetic al specialistilor
in domeniu, fara o promovare adecvata. Este si
atmosfera care caracterizeaza inca domeniul
interactiunii om-calculator in tara noastra. Desi ar
fi trebuit sa depasim deja perioada de inceput,
preparadigmatica, plina de ezitari si tatonari si sa
ne afirmam pe plan extins, domeniul interactiunii
om-calculator este inca apanajul unui grup destul
de restrans, prea putin sigur si prea putin vizibil la
nivel de comunitate de practica, prea mult
indepartat de ceea ce inseamna interactiune om-
calculator si proiectare interactiva la nivel
international.

Cu toate acestea, nu putem sa nu
semnalam si oportunitatea pe care orice
intrunire de acest tip o oferd pentru analiza,
reflectie, trasarea unor linii de dezvoltare si
stabilirea unor contacte sau colaborari. Speram
ca editia viitoare a RoCHI, care va avea loc in
Constanta, s& insemne sgi, s& consemneze
totodatad, o evolutie a cunoasterii, cercetarii si
practicii in acest domeniu, o mai mare siguranta
in abordare, o mai mare vizibilitate si deschidere
si 0 apropiere mai mare de problemele practice.



Informatii

AL 14-LEA CONGRES DE PSIHOLOGIA MUNCII S| DEZVOLTAREA PERSOANELOR Sl
ORGANIZATIILOR AL COMUNITATII DE PSIHOLOGIE FRANCOFONE

Catalina Ciuce
Universitatea Babes- Bolyai, Cluj Napoca

Anul acesta, In perioada 7 -10 iulie,
Asociatia Internationald de Psihologia Muncii de
Limba Franceza (L’association Internationale de
Psychologie du Travail de Langue Francaise -
AIPTLF) a organizat cel de al 14-lea congres de
psihologia muncii si dezvoltarea persoanelor si
organizatiilor, la Hammamet, Tunisia.

Organizat pentru prima datad intr-o tara
africana, congresul din acest an vine cu un scop
suplimentar prezentarii ultimelor studii si cercetari
realizate la nivel international in acest domeniu
sustine  presedintele  congresului, domnul
Noureddine Krids. Acest scop se refera la
dezvoltarea atdt a psihologiei tunisiene 1in
general, cat mai specific a domeniului psihologiei
muncii, aflat deocamdata la inceput in aceasta
comunitate stiintifica Tn care s-a introdus de
curand studiul psihologiei muncii si
organizationale.

in  deschiderea congresului, Pierre
Salengros de la Universitatea Libera din
Bruxelles, a realizat o trecere in revista a
practicilor actuale din domeniul psihologiei
muncii, Tn cadrul unei prezentari intitulata
sugestiv ,Psihologia muncii si dezvoltarii: o
chestiune de forma sau o chestiune de
continut?”. Se atrage atentia in cadrul acestei
discutii asupra problemelor generate de o
separare a metodelor stiintifice de continuturile
efective, mai ales in momentul in care metode de
analiza specifice si functionale in cadrul anumitor
comunitati sunt aplicate fara o adaptare
prealabila Tn contexte diferite atat la nivel cultural,
dar si la nivel de stadiu de dezvoltare si trebuinte
specifice.

Participarea internationald importanta a
constituit unul dintre punctele forte ale acestui
congres si a facut oportuna si, totodata posibila,
trasarea unor directii viitoare de dezvoltare la
nivelul comunitatii stiintifice fracofone. Ideile si
recomandarile pentru actiunile care trebuiesc
implementate sunt urmatoarele: Crearea unor
retele europene pentru a realiza un schimb de
informatii, idei de cercetare, dar si pentru a
compara rezultate, sau a oferi institutiilor sugestii
mai valide si cu un carcater mai general, in
conditiile in care, Europa isi stabileste ca

obiectiv, trasarea unui spatiu european de
cercetare; crearea unei formatiuni de cercetatori
la nivel european care sa favorizeze gi sa
stimuleze impartagirea si schimburile continue de
informatii; stimularea colaborérii dintre cercetare
si practica, pentru ca cele doua sa se dezvolte
reciproc.

In ceea ce priveste desfisurarea
efectivda a congresului, acesta a fost organizat
intr-o serie de sesiuni de prezentare a studiilor si
cercetarilor, tematica aleasa fiind extrem de
variata si incluzand probleme precum: sanatatea
ocupationala si problematica stresului profesional
in general, identitate si culturd organizationala,
motivatie angajament si valori profesionale,
interculturalitate  si diversitate Tn mediul
organizational, stiluri si directii de conducere,
problematica accidentelor de munca si a riscurilor
ocupationale, ergonomie, selectie si recrutare de
personal etc.

Din pacate, 1in ciuda participarii
internationale, nivelul stiintific al congresului nu s-
a ridicat la standardele vizate. Fara a recurge la
generalizari, nivelul lucrariior nu a fost
intotdeauna cel al unui congres international, ci
dimpotriva, s-au prezentat studii cu minusuri
serioase, mai ales la nivel metodologic si al
statisticilor aplicate. Desi pe langa prezentarea in
plen a lucrarilor a fost organizata si o sectiune de
postere, interesul participantilor pentru aceasta a
fost cit se poate de limitat, aspect valabil si
pentru participarea generald la sectiunile de
lucrari. Este probabil usor de explicat acest
aspect 1n conditile in care congresul s-a
desfasurat n incinta unui hotel superb pe
marginea marii, iar bazarurile tunisiene situate in
vechile medine, ale Hammametului reprezinta o
concurenta reala pentru manifestarile stintifice.

Desi un eveniment extrem de placut din
punct de vedere al interactiunii sociale, al
posibilitdtilor de colaborare viitoare pe plan
international si desfagurat intr-o locatie extrem de
fericit aleasd, se pot inca face Tmbunatatiri
importante la nivel stiintific pentru ca acesta sa
devind un adevéarat congres international al
comunitatii francofone, la standarde de cea mai
inalta clasa, asa cum ar merita.
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