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Abstract. There are many reasons why I chose this topic. First of all, due to the important role that 

man has in the organization for fulfilling the work tasks and implicitly the company's objectives. 

Then, due to the fact that I work in an institution where the informal exists and the people who 

constitute the informal group fail to express their opinion. Organizations are large groups of people 

between whom there are social and psychological relationships. Interactions and interdependencies 

between people, between groups and between organizations are focused on achieving common goals. 

The structural-functional characteristics of organizations shape the structural-functional 

characteristics of the human psyche and personality. In the last decades in Romania there has been a 

great emphasis on the appearance of the informal and its consequences along with the formal aspects 

at the level of the organization. The concept of informal has been in the attention of psychologists 

since the nineteenth century, even today creating controversy among them. 
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1. Organizația – caracteristici psihosociale 

Organizaţiile ocupă un loc extrem de important în viaţa socială, dar şi în cea individuală. 

Societatea ţărilor dezvoltate a devenit o societate a organizaţiilor, în care sarcinile sociale 

sunt îndeplinite în şi de către organizaţii. Întreprinderile de afaceri, şcolile, universităţile, muzeele, 

armata, spitalele – toate sunt exemple în acest sens. 

Societatea apare sub forma unui sistem de structuri organizaţionale, în cadrul cărora se 

deosebesc diferite nivele (ex. instituţii, organizaţii). 

Fiecare dintre noi face parte dintr-un tip de organizaţie; ele fac parte integrantă din viaţa 

noastră de zi cu zi şi fac posibil ca obiectivele noastre individuale, relaţiile cu ceilalţi, să fie realizate 

mult mai rapid şi eficient. 
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Noţiunile fundamentale ale psihosociologiei organizaţional-manageriale sunt: 

- organizaţie 

- om organizaţional 

- comportament organizaţional 

Organizaţia este o construcţie socio-umană, un ansamblu de oameni, între care există 

diferite tipuri de interacţiuni, în scopul realizării unor obiective comune(scopuri organizaţionale). 

Organizaţiile sunt grupuri mari de oameni între care există relaţii sociale şi psihologice. 

Interacţiunile şi interdependenţele dintre oameni, dintre grupuri şi dintre organizaţii sunt centrate 

pe realizarea scopurilor comune. 

Sociologul American C.H.Coolez (1990) a operat pentru prima dată distincţia dintre 

grupurile primare şi grupurile secundare, în primele indivizii stabilind relaţii calde, intime şi 

personale mai mult pe baza solidarizării sentimentale decât a conştientizării raţionale, iar în 

celelalte relaţiile fiind reci, impersonale, contractual şi formale. Grupurile primare care presupun 

relaţii directe, nemijlocite între membri nu sunt altceva decât grupurile mici, pe când cele 

secundare, cu relaţii indirect, mijlocite – grupurile mari. La o primă vedere, este uşor să ne dăm 

seama că organizaţiile nu pot fi decât grupuri mari. Numărul mare de persoane din care ele sunt 

constituite va fi una dintre notele lor definitorii. 

D.Krech şi R.S.Crutchfield (1948) conturează şi mai bine noţiunea de organizaţie. Ei 

propun diferenţierea grupului psihologic, în care fiecare persoană se află în câmpul psihologic al 

celeilalte, de organizaţiile sociale caracterizate printr-o serie de atribute distinctive. Astfel, acestea 

posedă produse cultural, edificii, îmbrăcăminte de ceremonii, formule magice, cântece; au un 

nume, un simbol colectiv; deţin pattern-uri distincte de acţiune; dezvoltă sisteme comune de 

credinţe; au agenţi de autoritate; elaborează şi utilizează tehnici de disciplinare. Toate aceste 

caracteristici dau un contur mai precis noţiunii de organizaţie, ea apărând ca o sinteză a unor 

elemente de natură sociologică şi psihologică. 

G. Lapassade (1967) oferă o definiţie a organizaţiilor pe cât de lapidară, pe atât de bogată 

în conţinut. Pentru el, organizaţiile sunt un „grup de grupuri” centrat pe realizarea scopurilor 

comune. Desigur că nu este vorba doar despre o simplă aglomerare de grupuri sau despre simpla 

lor concomitenţă, ci despre grupuri aflate în interacţiune unele cu altele, grupuri înlănţuite, 

ierarhizate şi structurate după criterii bine definite. 

Francois Petit şi Michel Dubois (1998) definesc organizaţia ca „o construcţie socială 

complex, ne-naturală şi modulabilă. Ea regrupează un oarecare număr de persoane interdependente 

care muncesc împreună pentru atingerea unui scop comun” (Petit, Dubois, 1998: 9). 

Omul organizaţional trebuie conceput nu doar ca fiind omul care îşi desfăşoară activitatea 

într-un mediu organizaţional, ci, mai ales, ca omul care este generat de acel mediu, el purtând 

pecetea mediu respectiv.Conceptul a fost introdus de W.H.Whyte, Jr. In anul 1956, el a publicat 

lucrarea ce purta titlul „The Organization Man”. După opinia lui, omul organizaţional este omul pe 

care îl produce organizaţia, omul care poartă amprenta modului de structurare şi funcţionare a 

organizaţiei, naturii şi scopului ei specific. Omul organizaţional are aspiraţiile şi ideologia sa, 

educaţia sa, bolile sale profesionale generate de mediile organizaţionale. Sistemele birocratice 

produc oameni birocratici, organizaţiile militare generează oameni autoritari, organizaţiile 

comerciale dau naştere omului mercantile etc. Caracteristicile structural-funcţionale ale 

organizaţiilor modelează caracteristicile structural-funcţionale ale psihicului şi personalităţii 
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umane. Omul este produsul, oglinda organizaţiei sau organizaţiilor pe care le traversează de-a 

lungul existenţei sale. 

Conceptul general de om organizaţional se diversifică şi se particularizează pe măsura 

trecerii timpului. În 1965, Edgar Schein conturează tabloul a patru categorii principale de oameni: 

omul economic-raţional; omul social; omul autoactualizat; omul complex. În 1969, Tom Burns 

introduce conceptul de om industrial, perceput ca o speţă a omului organizaţional, specific doar 

pentru organizaţiile industrial-productive. Cu timpul, se produce chiar o metamorfoză a 

conceptului de om organizaţional, în sensul că acesta devine aproape sinonim cu cel de birocraţie. 

Pentru Toffler, de exemplu, omul organizaţional este totuna cu birocratul. 

După opinia lui, unele din principiile birocraţiei(permanenţa, ierarhia şi diviziunea muncii) 

îşi puneau atât de mult amprenta asupra omului încât acesta căpăta un profil psihoindividual 

distinct. În virtutea principiului permanenţei, a faptului că legătura cu organizaţia va dura un timp 

mai îndelungat, omul devenea imobil, centrat pe asigurarea securităţii economice şi dispus să-şi 

subordoneze interesele şi convingerile proprii celor ale organizaţiei. Principiul ierarhiei îl 

condiţiona pe om pentru subordonare, el era şters, fără convingeri personale sau fără a avea curajul 

de a le manifesta; conformismul era trăsătura lui fundamentală. În fine, principiul diviziunii muncii 

îl predispunea pe om la lipsa de creativitate şi îndrăzneală, acestea fiind „condamnate, căci puneau 

în pericol posibilitatea organizaţiei de a prevedea acţiunile părţilor sale componente, previzibilitate 

pe care ea le-o cerea” (Toffler, 1973: 155). 

Suprapunerea conceptului de om organizaţional peste cel de birocrat este forţată. Ea se 

justifică doar în raport cu intenţia lui Toffler de a opune „omului organizaţional”, deci „omului 

birocrat”, noul tip de om „asociativ” pe care îl generează adhocraţia. În fapt, „omul asociativ” este 

tot o speţă de om organizaţional, el fiind generat de alte cadre organizaţionale cu caracteristici şi 

principia opuse birocraţiei. Aşadar, omul organizaţional trebuie conceput nu doar ca fiind omul 

care îşi desfăşoară activitatea într-un mediu organizaţional, ci, mai ales, ca omul care este generat 

de acel mediu, el purtând pecetea mediului respectiv. Structura personalităţii, cu dimensiunile ei 

fundamentale, nu poate fi decelată decât prin intermediul analizei factoriale dar semnificaţiile 

psihologice ale rezultatelor acesteia nu pot fi precizate decât prin coroborarea unor surse de 

informaţie cât mai diverse cum sunt cele provenite din măsurători din domeniul neuroştiinţelor, din 

aplicarea testelor de personalitate, sau din testele obiective (Martin, 2004, p. 100). 

Personalitatea în ansamblul ei nu este suma unor atribute ci sinteza lor, funcţie de bagajul 

biologic, de biografia personal şi de situaţie în înţelesul ei dat de neobehaviorism (Martin, 2004, p. 

102 ). 

Comportamentul organizaţional reprezintă ansamblul reacţiilor adaptative ale 

individului sau grupului, manifestările globale ale activităţii psihice individuale sau 

grupalorganizaţionale. 

Aceste reacţii şi manifestări sunt fie direct observabile, fie direct inferate. Şi într-un caz, şi 

în altul însă, ele pot fi influenţate şi dirijate (Zlate, 2004). 

 

2. Metodolopgia cercetării 

2.1. Obiective 

Elaborarea unui instrument propriu pentru testarea reacţiilor informale 

- Studierea relaţiei dintre reacţiile informale şi stilul de conducere practicat în organizaţia 

1 Constanţa. 
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- Identificarea relaţiei dintre climatul organizaţional şi reacţiile informale în cadrul 

organizaţiei 1 Constanţa. 

- Verificarea gradelor de corelaţie între factorii de personalitate evaluaţi prin intermediul 

scalelor CPI şi reacţiile informale în cadrul organizaţiei 1 Constanţa. 

 

2.2.  Ipoteze 

Pentru determinarea tipurilor de reacţii informale din organizaţii s-au folosit cinci ipoteze 

avându-se în vedere influenţa următorilor factori: 

- climat 

- stil de conducere 

- factori de personalitate. 

- satisfacţia în muncă 

Aceste ipoteze sunt: 

Ipoteza 1 - Se prezumă că există o corelaţie directă între reacţiile informale şi stilul de 

conducere autocrat practicat în organizaţia 1 Constanţa. 

Ipoteza 2 - Se prezumă că există o corelaţie directă între climatul organizaţional încordat 

şi reacţiile informale în organizaţia 1 Constanţa. 

Ipoteza 3 - Se prezumă că există o corelaţie directă între anumiţi factori de personalitate şi 

satisfacţia în muncă în cadrul organizaţiei 1 Constanţa. 

Ipoteza 4 - Se prezumă că există o corelaţie directă între climatul organizaţional încordat 

şi satisfacţia în muncă în organizaţia 1 Constanţa. 

Ipoteza 5 - Se prezumă că există o diferenţă semnificativă între reacţiile informale apărute 

în organizaţia 1 Constanţa şi organizaţia 2 Tulcea. 

 

2.3. Instrumente de cercetare 

În cadrul acestei cercetări, metodele folosite sunt: 

- Inventarul de Personalitate California (C.P.I. - California Personality Inventory) 

- Chestionar de stil de conducere 

- Chestionar de satisfacţie profesională - JDI 

- Chestionar de climat organizaţional - CO 

- Chestionar propriu de reacţii informale – RI 

 

2.4.Participanți la studiu 

Într-o definiţie dată de P.Bonnet şi H.Rouanet eşantionului acesta desemnează: ”un 

subansamblu dintr-o populaţie. Un eşantion este numit reprezentativ pentru populaţie după o 

variabila dacă distribuţia frecvenţelor acestei variabile în eşantion este aceeaşi ca şi în populaţia 

respectivă. Un eşantion obţinut printr-un procedeu asimilabil unei trageri la sorţi în cadrul 

populaţiei este numit eşantion al populaţiei luat la întâmplare”. 

Eşantionul reprezintă o subcolectivitate reprezentativă aleasă printr-o eşantionare aleatorie 

simplă (randomization sampling). Eşantionul este unul independent, constituit din 60 de persoane, 

din care 30 de persoane din cadrul organizaţiei 1 Constanţa şi 30 de persoane din cadrul organizaţiei 

2 Tulcea, atât femei cât şi bărbaţi cu vârstă cuprinsă între 21 şi 54 de ani. 

Un criteriu de selecţie în vederea testării ipotezelor a fost acela ca subiecţii să aibă 

completaţi toţi itemii testului. 
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3. Analiza și interpretarea datelor 

Ipoteza nr.1: „Se prezumă că există o corelaţie directă între reacţiile informale şi stilul 

de conducere practicat în organizaţia 1 Constanţa” 

Tabel 1. Corelatii stil de consudecre si reactii informale 

 
  

 Cu valoarea obţinută, ρ = 0.525, se intră în tabel şi se observă că pentru n = 30 la p = 0.01, 

avem valoarea 0.45. Corelaţia este semnificativă, valoarea obţinută fiind mai mare decât valoarea 

tabelară. 

Pentru a afla mărimea efectului, coeficientul de corelaţie se ridică la pătrat, evidenţiindu-se 

astfel cât % din variaţia rezultatelor obţinute la chestionarul propriu de reacţii informale se asociază 

cu variaţia răspunsurilor la chestionarul de stil de conducere. ρ 2 = 0.5252 = 0.275 = 27% din 

variaţia rezultatelor obţinute la chestionarul de reacţii informale se asociază cu variaţia 

răspunsurilor obţinute la chestionarul de stil de conducere. 

Pentru demonstrarea statistică a ipotezei, s-a folosit o metodă neparametrică, coeficientul 

de corelaţie Spearman, deoarece histogramele celor două variabile sunt asimetrice. 

Ipoteza se confirmă, deoarece coeficientul de corelaţie, înregistrat este de 0.525 iar pragul 

de semnificaţie 0.001, ceea ce înseamnă o probabilitate de 99% că reacţiile informale sunt 

influenţate de stilul de conducere autoritar din cadrul organizaţiei 1 Constanţa. 

 
Figura 1. Norul de puncte dintre reacţiile informale şi stilul de conducere din organizaţie 

 

Norul de puncte obţinut ne arată că există o corelaţie pozitivă, directă între reacţiile 

informale 

şi stilul de conducere din organizaţia 1 Constanţa. 
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Ipoteza nr.2: „Se prezumă că există o corelaţie directă între climatul organizaţional 

încordat şi reacţiile informale în organizaţia 1 Constanţa” 

 

Tabel 2. Corelații reactii informale și climat organizațional 

 
Pentru demonstrarea statistică a ipotezei, s-au folosit coeficientul de corelaţie Spearman. 

Ipoteza se confirmă, deoarece coeficientul de corelaţie, înregistrat este de -0.519 iar pragul 

de semnificaţie 0.001, ceea ce înseamnă o probabilitate de 99% că reacţiile informale sunt 

influenţate de climatul organizaţional scăzut, încordat din cadrul organizaţiei 1 Constanţa. 

 
Fig. 2 - Norul de puncte dintre reacţiile informale şi climatul organizaţional 

 

Norul de puncte dintre reacţiile informale şi climatul organizaţional din cadrul organizaţiei 

1 Constanţa ne arată că există o corelaţie pozitivă, directă. 

 

Ipoteza nr.3: „Se prezumă că există o corelaţie indirectă între satisfacţia în muncă şi 

climatul organizaţional în organizaţia 1 Constanţa” 

Tabel 3. Corelații climat organizațional și satisfactie in muncă 
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În urma corelaţiei dintre climatul organizaţional şi satisfacţia în muncă am obţinut o 

corelaţie semnificativă la p=0.05. 

Pentru demonstrarea statistică a ipotezei, s-a folosit o metodă parametrică, coeficientul de 

corelaţie Bravais–Pearson şi una neparametrică, coeficientul de comparaţie Spearman. 

Ipoteza se confirmă, deoarece coeficientul de corelaţie, înregistrat este de -0.388 iar pragul 

de semnificaţie 0.05, ceea ce înseamnă că satisfacţia profesională din organizaţia 1 Constanţa este 

influenţată de climatul organizaţional încordat. 

 
 Figura 3. Norul de puncte dintre climatul organizaţional şi satisfacţia profesională. 

 

Norul de puncte obţinut între climatul organizaţional şi satisfacţia profesională arată că 

există o corelaţie pozitivă, directă. 

Tabel 4. Corelatii satisfactie in munca si personalitate (comunalitate) 

 
În urma corelaţiei dintre JDI şi factorul de personalitate Comunalitate am obţinut rezultatul 

semnificativ Cm 0,013. 
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Figura 4. Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi „Asemănarea cu modelul comun” 

 

Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi factorul de personalitate „Asemănarea cu 

modelul comun” ne arată că există o corelaţie pozitivă, directă. 

 

 

 

Tabel 5. Corelații satisfactie si acceptare de sine 

 
 

În urma corelaţiei dintre JDI şi factorul de personalitate Acceptare de sine am obţinut 

rezultatul semnificativ Sa 0,045. 
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Figura 5. Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi „Acceptarea de sine” 

 

Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi factorul de personalitate „Acceptarea de 

sine” ne arată că există o corelaţie pozitivă, directă. 

Tabel 6. Corelații satisfacție și impresie buna 

 
În urma corelaţiei dintre JDI şi factorul de personalitate impresie bună am obţinut rezultatul 

semnificativ Gi 0,017. 

 

 
Figura 6. Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi „Impresie bună” 
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Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi factorul de personalitate „Impresie bună” 

ne arată că există o corelaţie pozitivă, directă. 

 

Tabel 7. Corelații satisfactie conformism 

 
 

 În urma corelaţiei dintre JDI şi factorul de personalitate realizare prin conformism am 

obţinut rezultatul semnificativ Ac 0,041. 

Pentru testarea acestei ipoteze s-a recurs la o serie de corelaţii între scorurile satisfacţiei 

profesionale şi scorurile brute obţinute la scalele testului de personalitate CPI. 

 
Figura 7. Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi „Realizare prin conformism” 

Norul de puncte dintre satisfacţia profesională şi factorul de personalitate „Realizare prin 

conformism” ne arată că există o corelaţie pozitivă, directă. 

S-au obţinut următoarele rezultate semnificative: 

- asemănarea cu modelul comun (Cm) – ρ = 0.449 şi pragul de semnificaţie=0.05 

- acceptarea de sine (Sa) – ρ = 0.373 şi pragul de semnificaţie=0.05 

- impresie bună (Gi) – ρ =- 0.433 şi pragul de semnificaţie=0.05 

- realizare prin conformism(Ac) – ρ = -0.420 şi pragul de semnificaţie=0.05 

Cu ceilalţi factori CPI au fost obţinute rezultate nesemnificative, astfel s-au înregistrat: 

- dominanţă (Do) – ρ = -0.079 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.677 

- capacitate pentru statut (Cs) – ρ = 0.087 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.649 

- sociabilitate (Sy) – ρ = -0.148 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.436 

- prezenţă socială (Sp) – ρ = -0.097 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.612 

- capacitate pentru o dispoziţie bună (Wb)–ρ=0.036 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.849 

- responsabilitate (Re) – ρ =- 0.047 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.807 

- integrare socială (So) – ρ =0.119 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.530 
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- autocontrol (Sc) – ρ =0.250 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.182 

- toleranţă (To) – ρ =-0.240 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.201 

- flexibilitate (Fx) – ρ =-0.247 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.189 

- realizare prin independenţă (Ai) – ρ =-0.166 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.380 

- eficienţă intelectuală (Ie) – ρ =-0.299 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.108 

- simţ psihologic (Py) – ρ =-0.160 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.399 

- feminitate (Fe) – ρ =-0.264 şi pragul de semnificaţie fiind de 0.159 

 

Ipoteza nr.5: „Se prezumă că există o diferenţă semnificativă între reacţiile informale 

apărute în organizaţia 1 Constanţa şi reacţiile informale din organizaţia 2 Tulcea. 

Pentru a valida aceasta ipoteză am aplicat chestionarul de reacţii informale pe 60 de subiecţi 

cu vârste cuprinse între 21 şi 54 de ani, împărţiţi în două eşantioane de 30 de indivizi din cadrul 

organizaţiei 1 Constanţa, respectiv 30 de subiecţi din cadrul organizaţiei 2 Tulcea. 

În urma aplicării chestionarului pe 30 de angajaţi în organizaţia 1 Constanţa am obţinut o 

distribuţie normală pentru toate cele 22 de întrebări. 

În urma aplicării chestionarului pe 30 de angajaţi în organizaţia 2 Tulcea am obţinut o 

distribuţie normală doar pentru 15 din cele 22 de întrebări ale chestionarului. 

Pentru a compara 2 eşantioane independente din care numai pentru unul am obţinut o 

distribuţie care aproximează curba lui Gauss (distribuţie normală) a răspunsurilor la întrebări am 

folosit testul statistic U. 

În urma centralizării datelor şi a calculelor am obţinut valoarea Z=2,025. 

Am comparat valoarea lui Z cu 1,96, respectiv 2,58. Se observă că 1,96 < Z < 2,58. 

Din punct de vedere statistic avem confirmarea ipotezei teoretice conform căreia angajaţii 

din organizaţia 1 Constanţa prezintă un nivel mai înalt de reacţii informale decât cei din organizaţia 

2 Tulcea, pentru pragul de semnificaţie p=0,05. Acest prag semnifică un nivel de încredere de 95% 

a acestui rezultat. 

Tabel 8. Corelații reactii informale 

 
 

Pentru demonstrarea statistică a ipotezei, s-a folosit  coeficientul de corelaţie Spearman, 

deoarece histogramele celor două variabile sunt: RI simetrică şi RI1 asimetrică. 

Ipoteza se confirmă, deoarece coeficientul de corelaţie, înregistrat este de 0.411 iar pragul 

de semnificaţie 0.05, ceea ce înseamnă o probabilitate de 95% că reacţiile informale din organizaţia 

1 Constanţa influenţează reacţiile informale din organizaţia 2 Tulcea. 
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Figura 8. Norul de puncte dintre reacţiile informale din organizaţiile 1 şi 2 

 

Norul de puncte ne arată că angajaţii din organizaţia 1 Constanţa prezintă un nivel mai înalt 

de reacţii informale decât cei din organizaţia 2 Tulcea. 

 

Concluzii 

Ideea proiectului a pornit de la modul în care apar reacţiile informale în organizaţii. 

Lucrarea de faţă a descris cel mai des întâlnite reacţii informale care pot apărea în 

organizaţii, în cazul de faţă organizaţia 1 Constanţa.  

Cele 5 ipoteze au fost confirmate. 
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