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Abstract. In today's society, every organization wants to hire well-trained people who can 

successfully achieve their goals. 

Personality traits are important in choosing the job so that there is no discrepancy between the 

employee's potential and his achievements at work. 

Obtaining a performance both individually and collectively depends on the personality of 

employees and for this reason, in the selection process, individual psychological factors are taken 

into account that condition the performance for a particular position. 
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Grupul mic. Definiție. Caracteristici 

Conform autorilor Baumeister și Bushman (2011), „grupul reprezintă o colecție de 

oameni, oameni, ce în mod uzual, realizează un lucru împreună.” Însă, după cum menționează și 

autorii, grupul comportă mai multe definiții, astfel, un răspuns adecvat la întrebările: „Ce colecție 

de oameni constituie un grup/ Pot doi oameni să fie un grup? Trebuie ca membrii grupului să se 

cunoască între ei?”, este acela că unele grupuri sunt mult mai similare unui grup decât altele 

(Baumeister, Bushman, 2011: 432).  

Conform lui Filaret Sîntion (2007), grupul mic sau microgrupul, „reprezintă o formațiune 

psihosocială bine definită, într-o ierarhie unitară și durabilă de statute și roluri, structurate în jurul 

unor anumite seturi de norme și valori.” (Sîntion, F. 2007:1).  

De asemenea, conform lui Sîntion (2007), microgrupul deține anumite caracteristici 

specifice, precum:  

a) participarea directă la realizarea sarcinilor impuse din afară sau adoptate prin consens;  

b) sarcinile, prin natura și structura lor, impun o anumită direcție deciziilor, proceselor și 

fenomenelor de grup;  

c) interacțiunea dintre membrii se realizează în mod direct, aceasta bazându-se pe anumite 

norme, valori și modele comportamentale și atitudinale, impuse sau adoptate de grup;  
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d) percepția personală este directă datorită numărului relativ redus de membrii;  

e) intimitate crescută a relațiilor afective (antipatii, simpatii);  

f) existența unei puternice interdependențe între membrii, precum și o diferențiere a rolurilor, 

în contextul acțiunilor comune;  

g) existența conștiinței apartenenței la grup, participanții recunoscându-se ca fiind membrii ai 

aceluiași grup (Sîntion, F. 2007). 

Pentru a păstra linia imprimată de tema cercetării, se impune realizarea distincției între 

grupurile formale și cele informale, interesul rămânând pentru cele dintâi, după cum se poate 

observa în tabelul de mai jos: 

 

Tabel 1. Distincția grupuri formale – grupuri informale (Filaret Sîntion, 2007: 3) 

GRUPURI FORMALE  GRUPURI INFORMALE  

1. Se constitie pe baza unor acte și 

norme oficiale.  

1. Se constitie din inițiativa membrilor, 

spontan, pe baza unor interese comune, 

nemulțumiri față de șefi, etc.  

2. Au scop productiv, economic.  2. Au scop de promovare a ideilor și 

intereselor proprii.  

 

3. Aparțin structurii organizatorice.  3. Nu aparțin structurii organizatorice.  

4. Regulamentul de funcționare este 

oficial și obligatoriu.  

4. Regulamentul este neobligatoriu, 

toleranța mai mare față de norme.  

5. Se modifică odată cu modificarea 

structurii organizatorice.  

5. Nu se modifică odată cu modificarea 

structurii organizatorice.  

6. Sunt conduse de un șef investit 

oficial cu autoritate.  

6. Sunt conduse de un lider ales sau 

recunoscut datorită competenței, autorității, 

unor factori psihologici.  

 

Coeziunea de grup – condiții, formare, menținere, efecte  

Coeziunea de grup reprezintă calitatea unui grup de a fi unit, în esență aceasta 

semnificând unitatea grupului. Importanța acestei calități sau caracteristici a grupului rezidă în 

faptul că afectează atât productivitatea grupului, climatul de grup, cât și satisfacția membrilor și 

poziția generală a grupului față de alte grupuri. Cele mai importante caracteristici ale coeziunii le 

reprezintă variabilitatea în timp și faptul că se constituie în jurul anumitor valori (Sîntion, F. 

2007).  

Dintre factorii care duc la creșterea coeziunii de grup, îi avem în vedere pe următorii 

(Sîntion, F. 2007): 

a) prezența aderenței la normele și obiectivele grupului. Aderența menține grupul închegat și 

solidifică interacțiunile structurale, în scopul realizării cu succes a obiectivelor respective;  

b) interacțiunile frecvente între membrii pot duce la dezvoltarea unor relații afective. De notat 

însă faptul că aceste relații afective nu comportă întotdeauna o notă pozitivă, ci, din contră, prin 

cunoașterea mai bună a membrilor, pot apărea fenomene de incompatibilitate interpersonală. În 

aceste cazuri liderul oficial al grupului este nevoit să intervină prin anumite măsuri, fie de 

restructurare a grupului, fie prin rezolvarea diverselor situații critice apărute;  
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c) deosebit de favorabilă consolidării coeziunii o reprezintă competiția cu alte grupuri, însă atunci 

când se desfășoară într-un cadru acceptat;  

d) un alt factor important îl reprezintă experiențele de succes pe care le trăiește grupul; 

e) o evaluare a eficienței grupului într-o notă pozitivă precum și aprecierea rezultatelor obținute 

vor spori sentimentul de apartenență al membrilor la grup, prestigiul și importanța grupului în 

ochii membrilor;  

f) și nu în ultimul rând, un factor decisiv în evoluția și menținerea coeziunii îl reprezintă stilul de 

conducere corespunzător al liderului.  

De asemenea, autorul menționat mai sus, aduce în discuție și consecințele coeziunii de 

grup, precum (Sîntion, F. 2007):  

a) un grup coeziv deține competențe ridicate și este mai productiv;  

b) protecția psihologică este direct proporțională cu nivelul coeziunii, astfel o coeziune ridicată 

va oferi o protecție psihologică mai mare membrilor săi în caz de stres;  

c) intervine o inhibare în ceea ce privește o eventuală părăsire a grupului, datorită nivelului de 

prestigiu asumat de către un grup coeziv;  

d) reversul medaliei în cazul unei coeziuni prea ridicate îl constituie presiunea psihologică 

ridicată asupra membrilor grupului de a respecta normele. De asemenea, un nivel prea crescut de 

coeziune va conduce la dezvoltarea unei atitudini arogante față de alte gupuri, precum și faptul că 

acest fenomen va crea un zid între grup și un posibil nou membru. Un alt aspect de menționat este 

acela că dintr-un anumit punct, coeziunea prea mare a grupului inhibă nevoia de concurență, de 

productivitate, astfel se produce o stagnare;  

e) un fenomen care va fi dezbătut pe larg în cele ce urmează, fenomenul de Groupthink (gândirea 

de grup sau decizia conformistă de grup (Sîntion, F. 2007), este consecința directă a unei coeziuni 

foarte ridicate. Acesta apare atunci când în urma unui trecut, al grupului, încununat de succes, 

grupul aflat în fața unei alte decizii de luat, pentru a nu crea disensiuni între membri și pentru a 

menține coeziunea, adoptă foarte rapid decizia fără analize critice, lăsând grupul vulnerabil. 

 

Fenomenul Groupthink – cauze, formare, consecințe  

În lucrarea sa, „Psihologie Socială sau Mașina de Fabricat Zei”, autorul Serge Moscovici 

(1997), sintetizează eşecurile analizate de Janis ale experţilor şi oamenilor politici, membrii ai 

comitetelor de guvernare ale Statelor Unite, aducându-şi propriile reflecţii ca şi contribuţie la 

explicarea fenomenului de gândire conformistă de grup. După cum sugerează şi titlul 

subcapitolului, “Consensul, un nou opium?”, Serge Moscovici (1997) aduce în lumină gravele 

erori ce se pot produce din dorinţa oamenilor de a evita disonanţele pentru simpla 

nevoie de a satisface spiritul colectiv. În viziunea acestuia, spiritul de echipă conduce la o 

destructurare a calităţii judecăţii şi a luării deciziei, rezultatul fiind o înrăutăţire a situaţiilor ce se 

doresc a fi remediate.  

Gândirea conformistă de grup înlătură dorinţa afirmării propriului adevăr, impunând o 

autocenzură definitivă a opiniilor ce contravin gândirii colective, orice membru ce îndrăzneşte să 

se opună deciziilor găsindu-se în faţa unei respingeri categorice. După cum oamenii tind să evite 

disonanţele, este ușor de înţeles recurgerea la un consensus omnium, precum şi faptul că tind la 

comportamente intolerante faţă de oricine se opune acestui consens.  

Cel mai interesant lucru surprins de Moscovici (1997) este paradoxul în care se află 

membrii unui grup, şi anume faptul că persoane capabile, apte mental şi ponderate, deţinătoare de 
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informaţii relevante, obţinute în urma unei documentări temeinice, recurg la adoptarea unor 

decizii lipsite atât de logică cât şi de ponderare. Acest caz se explică prin lipsa de importanţă 

acordată acestor calităţi şi preţuirea, în schimb, a relaţiilor de interacţiune şi convenienţă ce au loc 

în scopul alimentării spiritului de echipă (Moscovici, 1997).  

În conținutul lucrării „Psihologia Socială a Relațiilor cu Celălalt”, Serge Moscovici 

(1998), enumeră şi explică cele opt dinamici identificate de către Irving Janis (1982), 

caracteristice fenomenului de gândire conformistă de grup sau “groupthink”, şi anume:  

1. Iluzia de invulnerabilitate responsabilă pentru optimismul excesiv emanat de grupuri;  

2. Raţionalizarea deciziilor deja adoptate;  

3. Încrederea nelimitată în moralitatea grupului;  

4. Stereotipurile privind persoanele exterioare grupurilor ce conduc la refuzul unei colaborări sau 

negocieri cu acestea;  

5. Presiunea direcţionată contra oricărui conflict survenit în interiorul grupului;  

6. Autocenzura impusă membrilor, menită să suprime îndoielile şi orice contra-argumentare;  

7. Iluzia împărtăşită de toţi membrii grupului;  

8. Apariţia filtrelor de cenzurare a oricăror informaţii adverse.  

De asemenea, autorul vine în ajutorul cititorului cu măsurile propuse de Janis (1982), 

astfel, pentru ca un grup să evite consecinţele negative ale „gîndirii de grup" trebuie să:  

1) discute o largă varietate de politici alternative;  

2) ia în consideraţie ansamblul variat al tuturor obiectivelor şi valorilor implicate într-o alegere;  

3) cântărească cu atenţie costurile şi riscurile nesigure atât pentru consecinţele negative, cât şi 

pentru consecinţele pozitive care pot decurge din fiecare alegere; 

4) caute, intensiv, noi informaţii pertinente pentru o evaluare aprofundată a alegerilor;  

5) ţină seama, cu scrupulozitate, de orice nouă informaţie sau părere de expert la care membrii au 

acces, chiar dacă informaţia respectivă nu este în favoarea cursului acţiunilor preferate iniţial;  

6) reexamineze, înainte de alegerea finală, consecinţele pozitive şi negative ale oricărei 

alternative, ţinând cont şi de cele considerate iniţial ca fiind inacceptabile;  

7) facă recomandări detaliate pentru adoptarea şi executarea practică a politicii alese, prevăzând 

soluţii alternative pentru cazul materializării diverselor riscuri cunoscute (Janis, 1982 apud 

Moscovici, 1997).  

În viziunea lui Lewin (1952), fenomenul de “groupthink” capătă mai multe valenţe, 

denunţând o serie de carcacteristici sau acte ce au loc în cadrul lui. Conform lui Lewin (1952) 

acest fenomen reprezintă procesul invers al defragmentării, fiind în aceeaşi măsură şi un obstacol 

în procesul decizional, ce are loc sau se produce în momentul în care grupul recurge la 

suprimarea ideilor critice sau opuse direcţiei adoptate de către acesta. De asemenea, gândirea 

conformistă de grup poate apărea şi datorită faptului că grupul se izolează conştient de 

informaţiile din exterior, sau faptului că grupului în cauză îi lipseşte încrederea sau capacitatea de 

a contracara opiniile divergente. Oamenii, membrii ai unui grup, înclină către evitarea 

conflictelor de opinie şi converg către siguranţa oferită de grup, cauzele găsindu-şi sursa în 

evenimentele trecute, grijile legate de prezent sau teama de ceea ce poate aduce viitorul.  

Lewin (1952) afirmă faptul că acest fenomen este exagerat sau accentuat de tendinţa de 

raţionalizare a grupurilor coezive, ceea ce conduce la inhibarea analizei critice şi exprimării 

ideilor contrare grupului. Efectele rezultate se traduc într-un sondaj incomplet al opiniilor 

disponibile şi într-o examinare defectuoasă a riscurilor ce derivă din deciziile adoptate. 
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Autorul ne atrage atenţia la faptul că persistenţa fenomenului de gândire conformistă de 

grup pe o durată mai lungă de timp se transformă într-un act social normal, puternic înrădăcinat 

în psihicul şi comportamentele oamenilor. Odată internalizat, acest fenomen poate fi dificil de 

anulat (Lewin, 1952, Unit 17: 172).  

După cum afirma Moorhead (1982: 436), după publicarea faimoasei lucrări a lui Irving 

Janis, nu s-au efectuat studii de cercetare care să testeze teoria la asemenea proporţii. Până în 

prezent, a fost elaborat un număr limitat de studii care să examineze empiric acest fenomen al 

gândirii conformiste de grup. Astfel, acest articol îşi propune să treacă în revistă cele mai 

relevante experimente conduse, în ordine cronologică, ale acestui fenomen (Moorhead, 1982).  

Experimentul lui Flowers din 1977 ipoteza faptul că stilul de leadership şi coeziunea ar 

trebui să interacţioneze în procesul decizional, astfel că şi fenomenul de „groupthink” ar trebui să 

se contureze atunci când coeziunea grupului este ridicată iar liderul îşi impune propriile păreri. 

Flowers (1977), în urma rezultatelor obţinute, a concluzionat faptul că activităţile ce duc la 

decizii defectuoase se pot desfăşura într-o varietate mai mare de situaţii comparativ cu studiul 

original al lui Jarvis, precum şi faptul că rezultatele nu au indicat ca şi variabilă critică în procesul 

decizional gradul de coeziune (Flowers, 1977).  

Experimentul lui Courtright, desfăşurat în 1978 a dezvăluit însă similarităţi cu studiul lui 

Janis, verificând şi confirmând ipoteza acestuia din urmă. În cadrul experimentului, s-a descoperit 

că grupul cu un grad înalt de coeziune şi limitat din punct de vedere al parametrilor (timp 

determinat şi impunerea cooperării) au produs mai puţine dezacorduri şi conflicte comparativ cu 

grupurile cu o coeziune scăzută (Courtright, 1978).  

În experimentul condus de Moorhead şi Montanari în 1982, cercetătorii au implementat 

măsuri pentru a include conceptele fenomenului de „groupthink”, şi anume: caracteristicile 

grupului, simptome şi defecte, şi au prezentat un studiu preliminar pentru a evalua validitatea 

indicilor. După completarea instrumentelor experimentului de către subiecţii supuşi în prealabil la 

o competiţie, analizele premergătoare i-au condus pe cercetători la concluzia că modelul de 

măsurare şi validare a gândirii conformiste de grup atât de clar expus de Janis nu era aşa de 

simplu. Moorhead şi Montanari au specificat faptul că deşi măsurarea caracteristicilor grupului 

pare a fi adecvată, „unicitatea conceptuală a variabilelor descrise sub secţiunile Simptome şi 

Defecte pot fi puse sub semnul întrebării, conform datelor obţinute.” De asemenea, aceştia au 

completat concluziile afirmând că, pe baza corelaţiilor intercategoriale, „analizele preliminare au 

indicat că unele tipuri de relaţii propuse de Janis s-au identificat cu grupul, în timp ce altele nu 

par a fi atât de proeminente pentru acest set de date” (Moorhead and Montanari, 1982: 382 apud. 

Aldag & Fuller, 1993).  

În anul 1989, Moorhead şi Montanari au perfecţionat şi validat scalele de măsurare a 

acestui fenomen, introducând cele trei antecendente: coeziune, izolare şi leadership-ul închis, cele 

opt simptome şi cele şapte defecte. Deşi această abordare a fost mult mai restrictivă, rezultatele 

obţinute susţin într-o măsură foarte scăzută structura propusă de Janis (1972, 1982). Cercetătorii 

au concluzionat următorul lucru: „conceptualizarea variabilelor gândirii conformiste de grup 

efectuată de Janis, în momentul operaţionalizării prin subscale de itemi, nu deţine suficientă 

stabilitate” (Moorhead and Montanari, 1989: 217 apud. Aldag & Fuller, 1993). 
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Organizația. Cadru conceptual  

„În zilele noastre asistăm la un proces amplu și continuu de multiplicare și diversificare a 

formelor de organizare a vieții sociale, la apariția unor modalități de acțiune cât mai adecvate 

pentru rezolvarea optimă a problemelor ce se pun. Printre variatele instrumente de care societatea 

se folosește pentru a-și asigura buna funcționare, organizațiile sociale ocupă un loc deosebit de 

important. Organizațiile economice, cele politice, juridice, militare, artistice, administrative, 

școlare etc. sunt tot atâtea mecanisme care pun în mișcare oamenii în vederea obținerii unei 

eficiențe sociale și individuale maxime. Unii psihosociologi consideră că apariția în masă a 

organizațiilor este o trăsătură distinctivă a societății contemporane care o diferențiază de alte 

tipuri de societăți în care un asemenea fenomen fie nu era prezent, fie nu cunoscuse o amploare 

așa de mare” (Zlate, M., 2004: 79). 

„Succesul marilor organizații constituie una dintre caracteristicile esențiale, dacă nu chiar 

cea fundamentală a societăților moderne. Omul modern nu poate acționa decât de-a lungul și în 

cadrul marilor organizații” (Crozier, 1999, apud Zlate, M., 2004).  

De-a lungul timpului, odată cu dezvoltarea acestor noi instrumente ale societății, și anume 

organizațiile, au fost dezvoltate numeroase studii cu privire la modul lor de funcționare, 

administrare, precum și asupra evoluției lor. După cum menționează și Zlate (2004), începând cu 

anul 1958, March și Simon au adus în discuție importanța organizațiilor datorată în principiu 

„omniprezenței lor în viața oamenilor, aceștia din urmă petrecându-și mare parte din timpul lor în 

cadrul organizațiilor” (Zlate, M., 2004). Un alt aspect important al organizațiilor îl reprezintă 

faptul că acestea imprimă un comportament specific oamenilor, în principal prin reglementările și 

normele pe care le promovează. Autorii March și Simon (1999) merg până la a compara 

organizațiile cu organismul uman, afirmând următoarele: „Specificitatea înaltă a structurii și 

coordonării în interiorul organizației, opusă relațiilor difuze și schimbătoare care există între 

organizații și între indivizii izolați, tinde a face din organizație o unitate sociologică importantă 

comparabilă cu aceea a unui organism biologic (March, Simon, 1999, p. 4, apud Zlate, M., 2004).  

Pentru a păstra linia metaforelor, Gareth Morgan, în lucrarea sa Images of Organizations 

(1986), descrie organizațiile cu ajutorul a opt metafore după cum urmează: 

„- organizația ca mașină – este proiectată și operaționalizată ca simplu instrument, umanizată 

prin nevoile umane pe care urmează să le satisfacă; ceea ce primează sunt structurile, normele, 

raționalitatea comportamentelor, activitățile concepute tehnicist și ingineresc, performanțele 

scontate;”  

- „organizația ca oganism – privită ca mecanism viu, adaptabil, asemănător corpului uman; așa 

cum într-un organism întâlnim organe și aparate bine diferențiate, creierul care lucrează la nivel 

conștient și automatizat, cooperare între organe și aparate, tot așa și într-o organizație întâlnim 

diviziunea muncii, nivelul de autoritate, relații între oameni, acestea din urmă fiind 

corespondentul primelor trei caracteristici ale organismului uman;”  

„- organizația în ipostaza de creier - centru de comandă, rațional, axat pe rezolvarea problemelor, 

autocritic și inovator;”  

„- organizația ca sistem cultural - ca set de valori împărtășite, principii, atitudini și credințe 

despre ce este important și despre cum lucrează oamenii, ca minisocietăți cu ritualuri, ideologii, 

mituri și simboluri;”  
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„- organizația ca sistem politic - ca o instituție cu putere, autoritate, responsabilitate, ordine, 

control și influență; cu interese divergente care se cer a fi armonizate, cu jocuri de putere ce 

modelează comportamentele organizaționale;”  

„- organizația ca „închisoare psihică„ - deci ca o colecție de mituri și fantome care limitează 

drastic accesul la lumea exterioară;”  

„- organizația ca flux și transformare - ca sistem generativ, care se naște, crește, se dezvoltă, se 

regenerează, dă naștere la noi tipuri de oameni și de comportamente organizaționale;”  

„- organizația ca mijloc de dominare - ca mecanism de a impune voința proprie asupra altora prin 

dominare și control, ca un „câmp de luptă” între manageri și muncitori, cu fenomene de segregare 

intergrupală sau de solidarizare intragrupală.” (Morgan, G., 16 apud Zlate, M., 2004: 85). 

 

Teoriile organizației  

A. Teoriile clasice  

Aceste teorii se axează în principiu pe partea structurală a organizațiilor, pe latura 

formală, oficială de funcționare și organizare, ce este redată sub forma organigramei. Fondatorii 

teoriei sunt considerați a fi F.W.Taylor (1856-1917), Henri Fayol (1841-1925) și Max Weber 

(1864-1920). 

Teoriile clasice, în esența lor, pun accent pe analiza a patru elemente importante, scopul 

urmărit fiind acela de a maximiza productivitatea muncii în organizație, precum și a gradului ei 

de utilitate socială. Acestea sunt după cum urmează:  

a) cercetarea eficienței;  

b) cercetarea principiilor ierarhiei funcționale, ale autorității;  

c) cercetarea celor mai perfecte structuri de organizare;  

d) cercetarea celor mai nimerite mijloace de control al activității depuse (Zlate, M. 2004).  

Una intre cele mai importante contribuții este cea adusă de Fayol (1927) prin cele 14 

principii de administrare ale organizației, devenite adevărate norme de reglementare ale 

activității, astfel:  

1. Diviziunea muncii – reprezintă capacitatea de specializare a funcțiilor și separarea puterilor în 

cadrul organizației; scopul este acela de a spori eficiența;  

2. Autoritatea și responsabilitatea – conferă dreptul de a da ordine și asumarea responsabilității 

pentru exercitarea acestui drept;  

3. Disciplina – semmnifică supunerea, respectul subordonaților față de șefi în condițiile unei 

puteri competente;  

4. Unitatea de comandă și acțiune – un subordonat primește ordine de la un singur șef – 

conducerea este ierarhizată liniar;  

5. Unitatea de direcție – se referă la faptul că un grup de muncă angajat în același tip de activitate 

va avea același obiectiv, conform unui plan unic;  

6. Subordonarea interesului individual celui general – se referă la faptul că interesul organizației 

se află mai presus de orice alt interes individual;  

7. Remunerarea corectă a personalului – acționează ca un mecanism motivator pentru angajați; 

8. Centralizarea și descentralizarea – se realizează în funcție de tipul fiecărei organizații și de 

calitatea angajaților; are scopul de a utiliza cât mai bine însușirile întregului personal;  

9. Ierarhia – organizarea unității de conducere, precum și a punților de legătură sau de 

coordonare între departamentele aflate pe același nivel ierarhic;  
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10. Ordinea – constă în alocarea rațională a resurselor materiale și umane prin realizarea de 

planuri de management al timpului și al resurselor materiale;  

11. Echitatea – constă în asigurarea bunăvoinței și spiritului de dreptate în modul de tratare a 

subordonaților;  

12. Stabilitatea personalului – se referă la menținerea eficienței prin menținerea stabilității atât în 

cadrul personalului, cât și în cadrul conducerii; 

13. Inițiativa – constă în stimularea tuturor membrilor organizației în a-și exprima opinia și de a 

iniția o serie de acțiuni;  

14. Unitatea personalului – coeziunea grupului organizațional – presupune ca grupul să acționeze 

ca o echipă (Zlate, M. 2004).  

 

B. Teoriile neoclasice  

Fondatorii acestor teorii sunt Elton Mayo (1880-1949), F.J. Roethlisberger (1898-1974), 

W.J. Dickson, J.L. Moreno (1889-1974) și Kurt Lewin (1890-1974).  

Deși punctul de pornire al teoriilor neoclasice îl constituie temele stabilite de teoriile 

clasice, perspectiva primelor se schimbă radical, astfel, de la abordarea tehnicistă prin 

accentuarea rolului mașinii și maximizarea eficienței productivității, prin sacrificarea ființei 

umane, s-a ajuns la constatarea importanței rolului pe care îl joacă omul în cadrul organizației. 

Astfel se produce o schimbare a viziunii asupra organizației, acordându-se o mai mare atenție 

trăirilor psihologice și problemelor omului din organizație, punându-se accentul pe fenomenele 

psihosociale rezultate în urma interacțiunii indivizilor (Zlate, M., 2004).  

În viziunea reprezentanților acestor teorii, organizația nu mai reprezintă un simplu 

instrument ci sunt văzute ca fiind structuri formate din variate elemente componente 

interdependente ce se influențează reciproc (Zlate, M., 2004).  

Instrumentul utilizat în cadrul acestor teorii este sociograma grupurilor din cadrul 

organizațiilor, punând accent în special pe fenomenele de natură psihologică sau psihosocială ce 

apar în cadrul vieții de grup. Scopul central al teoriilor este acela de a optimiza ”relația umană”, 

„crearea unui climat psihologic pozitiv, unei atmosfere plăcute, motivarea corespunzătoare a 

salariaților, mărirea gradului lor de satisfacție, eliminarea tensiunilor dintre muncitori și patronat” 

(Zlate, M., 2004: 121). 

Marele merit al acestor teorii nu a fost acela de a suprima teoriile clasice, ci de a aduce un 

plus în cadrul analizei organizațiilor, prin introducerea studiului și științei comportamentului în 

teoria organizațiilor (Zlate, M. 2004).  

În viziunea lui Elton Mayo, în lucrarea sa Management and the Worker (1939), din cadrul 

teoriei relațiilor umane, acesta consideră omul ca fiind „o ființă socială, activă și interesată” atât 

de realizarea scopurilor organizației, cât și de propriile sale scopuri (Zlate, M., 2004: 123). Omul 

devine astfel parte componentă a grupului de muncă, este parte activă în cadrul interacțiunilor 

dintre ceilalți membri ai organizației. De asemenea se are în vedere grupul de muncă, grup văzut 

cu o viață proprie ce se guvernează după norme comportamentale formate în urma interacțiunilor 

membrilor săi. „În viața unui grup se derulează nu numai procese, fenomene și comportamente 

intenționate, conștiente, raționale, care pot fi ușor prevăzute și controlate, ci și nenumărate 

procese și comportamente neintenționate, inconștiente, iraționale, care nu pot fi anticipate și, mai 

ales, care scapă de sub control. Raționalul este dublat și subminat permanent de irațional, de 

afectiv, produs de interacțiunea umană.” (Zlate, M., 2004: 123).  
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Lewin, fondator al teoriei dinamiste, s-a concentrat asupra ”investigării dinamicii 

grupurilor din cadrul organizațiilor, a formării acestora, a schimbării diferitelor categorii 

comportamentale în grup, a utilizării grupului ca mijloc de schimbare” (Zlate, M., 2004: 128). 

Teoria lui Lewin se distinge atât prin noutatea abordării, prin rigoarea conceptuală, cât și prin 

variatele sugestii acționale pe care le conține.  

 

C. Teoriile moderne  

Acestea privesc organizația ca un întreg, „ca un tot unitar în interiorul căruia acționează în 

strânsă dependență și interdependență o multitudine de factori și fenomene. De fapt, acestea sunt 

considerate ca fiind variabile dependente, ce alcătuiesc împreună un veritabil sistem. Ideea care 

predomină deci în aceste teorii este cea a organizației ca sistem închegat, dinamic și evolutiv 

(Zlate, M., 2004: 131).  

Accentul acestor teorii este pus pe „funcționarea normală a elementelor componente prin 

intermediul cărora se va realiza scopul, pe mecanismele de autoreglare prin intermediul cărora își 

asigură existența.” (Zlate, M., 2004: 131).  

În cadrul acestui segment de teorii s-au evidențiat trei teorii mai importante, și anume:  

- Teoria tehnologică sau a sociologiei organizaționale – accentul se deplasează către factorii 

impersonali și structurali;  

- Teoria psihologică sau a resurselor umane – constă în evaluarea comportamentelor 

conducătorilor în funcție de așteptările pe care subordonații le au față de ei, și mai ales în funcție 

de satisfacția resimțită de aceștia din urmă;  

- Teoria psihotehnologică sau sociotehnică – are ca scop echilibrarea primelor două teorii (Zlate, 

M., 2004, p.132). 

Omul și rolul său în organizație  

La nivelul organizației, prezumțiile de bază despre natura umană sunt de cele mai multe 

ori exprimate în felul în care muncitorii și managerii sunt văzuți. În cadrul tradiției vestice s-a 

putut observa o evoluție a prezumțiilor despre natura umană, astfel (Schein, E.H., 2004: 172):  

1. Oamenii ca actori rațional-economici  

2. Oamenii ca animale sociale cu nevoi sociale primare  

3. Oamenii ca furnizori de soluții, auto-actualizați, cu nevoi primare de a fi provocați să-și 

utilizeze talentele  

4. Oamenii ca ființe complexe și maleabile (Schein, 1980, prima publicație 1965 apud Schein, 

2004: 172).  

Primele studii efectuate asupra motivației resursei umane în organizații au fost dominate 

de prezumția că doar stimulentele de natură monetară puteau oferi motivația necesară angajaților 

(Schein, E.H., 2004). O dată cu studiile întreprinse de Hawthorne (Roethlisberger and Dickson, 

1939; Homans, 1950 apud Schein, 2004), s-a lansat o nouă serie de prezumții sociale, 

postulându-se faptul că angajații sunt motivați în principal de nevoia lor de a relaționa cu grupul 

și de apartenența lor la grupuri, această motivație depășind-o pe cea a intereselor economice. 

Principala dovadă a existenței acestor prezumții reiese din studiile asupra restricționarea 

producției, care au arătat clar faptul că muncitorii își vor reduce mai degrabă salariul decât să 

încalce norma muncii corecte pentru o zi plătită. Mai mult decât atât, muncitorii vor face presiuni 

asupra celor ce produc în exces să își reducă norma de muncă și astfel să-și reducă și venitul 

penru a păstra norma de bază. 
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Există două teorii despre omul organizațional ce și-au pus amprenta pe concepția generală 

asupra naturii umane în cadrul organizațiilor, fiecare dintre ele venind cu propria viziune în ceea 

ce privește latura motivațională a angajatului. Astfel, McGregor (1960) a dezvoltat Teoria X, 

teorie rezultată în urma observațiilor pe care le-a făcut asupra managerilor și modului acestora de 

gândire cu privire la angajați. După McGregor (1960), managerii ineficienți aveau tendința de a 

face prezumții interconectate, astfel managerii teoriei X considerau oamenii ca fiind leneși și 

necesitând ca și motivare stimulente economice, precum și un control constant. Opusă acestei 

teorii, McGregor (1960) construiește Teoria Y care aparține ca și viziune managerilor eficienți și 

care consideră faptul că oamenii sunt auto-motivați, astfel aceștia necesitând provocare și 

ghidare, în nici un caz control. McGregor precum și alți cercetători au observat faptul că 

adăugarea stimulentelor financiare nu determină o creștere în motivație, ci doar provocarea și 

utilizarea talentelor unei persoane duc la sporirea motivației acesteia (Herzberg, 1968 apud 

Schein, 2004: 173).  

În timp ce Teoria X presupune faptul că angajații sunt în mod intrinsec în conflict cu 

organizațiile angajatoare, Teoria Y presupune faptul că există posibilitatea de a proiecta 

organizațiile, realizând astfel o congruență între nevoile angajaților și cele organizaționale. Cele 

mai multe teorii ale momentului sunt construite însă pe un alt set de prezumții, considerând în 

special faptul că natura umană este complexă și maleabilă, astfel, orientarea principală ar trebui 

să fie asupra variabilității umane și nu asumarea unei definiții universale despre natura umană. O 

astfel de variabilitate va reflecta atât schimbările în condițiile sociale și anume faptul că 

motivațiile pot suferi schimbări pe măsură ce ne maturizăm, cât și schimbările în condițiile 

sociale în sensul că suntem capabili să dezvoltăm noi motivații în funcție de natura noilor situații 

(Schein, 1978, 1990 apud Schein, 2004: 173).  

De asemenea, o astfel de variabilitate face esențial pentru organizații să dezvolte un 

consens în ceea ce privește propriile prezumții, deoarece strategiile și practicile de management 

vor reflecta acele prezumții. Atât stimulentele cât și sistemele de control din majoritatea 

organizațiilor sunt construite pe baza prezumțiilor despre natura umană, iar dacă aceste prezumții 

nu sunt împărtășite de către managerii organizației, vor rezulta practici inconsistente și confuzie 

(Schein, 2004, p. 173).  

Prezumțiile inițiale pe care membrii unui nou grup le adoptă pot foarte bine să reflecte 

prejudecățile personale ale fondatorilor unei organizații, deoarece aceștia tind să-și selecteze 

parteneri ce le împărtășesc prezumțiile. Aceste prezumții devin astfel încorporate în stimulentele, 

recompensările și sistemele de control ale organizației, în așa fel încât noii membrii să fie 

motivați în împărtășirea acestor prezumții sau, în cazul în care nu le pot accepta, să părăsească 

organizația (Schein, 1983 apud Schein 2004: 173). 

Personalitatea la locul de muncă  

„Teoriile personalității, constructele și măsurarea ce a rezultat în urma lor au influențat în 

mod semnificativ știința și practica din psihologia organizațională și industrială. Felul în care noi 

înțelegem rolul variabilelor personalității și efectul pe care acesta îl au asupra performanței în 

muncă este cu mult mai avansat în comparație cu acum zece ani. A fost o renaștere recentă în 

domeniul psihologiei organizaționale și industriale ce își are rădăcinile în înțelegerea și utilizarea 

variabilelor personalității” (Hough, 2001 apud Hough, L.M., Furnham, A., 2003: 131).  

Importanța variabilelor personalității în psihologia muncii este demonstrată de rolul lor 

predominant în teoriile curente ale performanței în muncă. Deși cercetătorii au dezvoltat 
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numeroase teorii privind motivația ca determinant al performanței, puțini sunt cei care au 

conceptualizat motivația ca variabilă a personalității (Hough, L.M., Furnham, A., 2003: 131). 

Teoriile performanței în muncă acum încorporează în mod explicit variabilele personalității ca 

determinanți ai performanței.  

Spre exemplu, Dawis și Lofquist (1984) au încorporat caracteristicile personalității în 

setul lor de nevoi pentru diverse recompensări la locul de muncă în cadrul teoriei lor de adaptare 

la muncă. Acest set include 20 de nevoi cu 12 caracteristici de personalitate: Realizare, 

Activitate, Ascensiune, Autoritate, Independență, Valori Morale, Recunoaștere, Responsabilitate, 

Securitate, Servicii Sociale, Status Social și Varietate, toate potrivindu-se cu ușurință în modelul 

celor cinci factori ai personalității – Extraversiune, Stabilitate Emoțională, Conștiinciozitate, 

Agreabilitate și Deschidere la noi Experiențe. Autorii menționați mai sus susțin faptul că atât 

indivizii cât și locurile de muncă pot fi caracterizate conform aptitudinilor și nevoilor sau 

stimulentelor și faptul că adaptarea la muncă (performanța și satisfacția) reprezintă gradul de 

corespondență sau de potrivire dintre aptitudinile și nevoile individului și aptitudinile, cerințele și 

stimulentele locului de muncă (Dawis și Lofquist, 1984 apud Hough, L.M., Furnham, A., 2003: 

132).  

Un alt rol al personalității este cel pe care îl deține în cadrul grupului organizațional, 

astfel, Moynihan și Peterson (2004) aduc în prin plan personalitatea membrului grupului ca 

variabilă a compoziției de grup. Aceștia consideră că există trei perspective teoretice ce explică 

natura efectelor personalității în cadrul proceselor de grup și performanței în echipă:  

1) perspectiva universală care suține că există anumite trăsături de personalitate ce prezic 

întotdeauna succesul lucrului în echipă;  

2) perspectiva contingentă consideră că există anumite trăsături de personalitate ce prezic 

performanța echipei în funcție de sarcină sau cultura organizațională;  

3) perspectiva configurațională care susține că mix-ul de trăsături de personalitate din 

cadrul unui grup sau potrivirea membrilor individuali între ei, prezic performanața echipei.  

Conform perspectivei universale personalitatea membrului unui grup se presupune a avea 

un efect universal direct asupra comportamentului individual și asupra proceselor interpersonale 

din cadrul grupului, ce vor afecta în final rezultatele grupului. Input-urile de personalitate 

afectează cogniția la nivel individual, motivația și stările afective. Aceste stări vor modela în 

consecință sarcinile la nivel de grup și comportamentul interpersonal în echipă (Bales, 1958; 

Jackson, May, & Whitney, 1995 apud Moynihan și Peterson, 2004: 319) și în final vor modela 

coeziunea și procesarea informațională la nivelul echipei (Hackman, 1987 apud Moynihan și 

Peterson, 2004: 319). Trăsăturile cognitive se consideră că operează prin intermediul percepțiilor 

individuale asupra sarcinii de grup, astfel, spre exemplu, trăsătura „independența pe teren” 

repezintă predispoziția autonomă spre structurarea analitică a situațiilor ambigue, indivizii 

caracterizați de această trăsătură fiind mai puțin dependenți de ceilalți în obținerea informațiilor 

sociale atunci când se lovesc de situații ambigue (Witkin & Goodenough, 1977; Witkin, Moore, 

Goodenough, & Cox, 1977 apud Moynihan și Peterson, 2004: 320). Dezavantajul acestei trăsături 

îl reprezintă faptul că dacă într-un grup toți membrii sunt independenți vor apărea dificultăți în 

consultarea extensivă a membrilor atunci când au o sarcină ambiguă de rezolvat. Accest fapt se 

datorează tendinței membrilor de a se baza pe propria structurare cognitivă a problemei, astfel 

lipsa consultării va conduce la un nivel mai scăzut de propagare a informației și la o calitate 

redusă a performanței de grup. Dacă luăm în discuție trăsăturile motivaționale, acestea reprezintă 
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acele diferențe individuale care influențează felul în care energia unui individ este direcționată. 

Pe lângă trăsăturile aduse în discuție, autorii menționează de asemenea și importanța 

extraversiunii, stabilității emoționale și a agreabilității, toate fiind legate de felul în care oamenii 

interacționează cu ceilalți membrii ai grupului (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998 apud 

Moynihan și Peterson, 2004: 320). 

Abordarea universală consideră că unele trăsături sunt universal mai bune sau mai rele 

pentru munca în echipă, și astfel unii indivizi sunt mai potriviți pentru lucrul în echipă în 

comparație cu alții. Această prezumție este implicită în cercetare prin faptul că aduce în discuție 

personalul în termeni de cunoștințe, deprinderi și abilități (CDA) necesare lucrului în echipă 

(Klimoski & Jones, 1995; Stevens & Campion, 1994 apud Moynihan și Peterson, 2004: 322). 

Această perspectivă preia poziția conform căreia performanța echipei depinde nu numai de input-

urile de CDA pentru performanța individuală în sarcină, dar de asemenea depinde de acele 

caracteristici individuale ale membrilor echipei ce facilitează funcționarea echipei. Această 

facilitare apare atât prin mecanismele interpersonale cât și prin sacina însăși (Bales, 1958 apud 

Moynihan și Peterson, 2004: 322). 

 

Ipoteze 

Pornind de la mențiunile din literatura de specialitate și de la experimentele efectuate, am 

emis următoarele ipoteze:  

Ipoteza 1. Se prezumă că există o corelație negativă între gradul de conștiinciozitate și 

realizarea prin independență.  

Motivația pentru alegerea acestei poteze rezidă atât în trăsăturile caracteriale ale celor 

două variabile ce se opun ca stil de lucru, cât și din faptul că obediența este interrelaționată 

pozitiv cu variabila conștiinciozității. Astfel, ne așteptăm ca o persoană cu un nivel ridicat al 

conștinciozității să dețină o nevoie de realizare prin independență mai scăzută.  

Ipoteza 2. Se prezumă că există o diferență semnificativ statistică între angajații din 

sectorul public și cel privat în ceea ce privește nivelul de eficiență intelectuală.  

În cadrul acestei lucrări scorurile mari la eficiența intelectuală denotă eficiență în 

utilizarea abilităților intelectuale. Ne așteptăm ca în funcție de specificul organizației, modul de 

funcționare și reglementările după care se conduc organizațiile, să găsim diferențe semnificative 

între cele două eșantioane.  

Ipoteza 3. Se prezumă că există o diferență semnificativ statistică între angajații din 

sectorul public și cel privat în ceea ce privește gradul de comunalitate.  

Motivația alegerii acestei ipoteze rezidă în trăsăturile caracteriale ale variabilei 

Comunalitate, descrisă în cadrul acestei cercetări la polul scorurilor ridicate, ca desemnând acele 

persoane adaptabile, rezonabile, ce nu fac eforturi de a schimba lucrurile, din care rezultă ideea 

persoanelor ce se conformează ușor la reguli și norme. Astfel, ne așteptăm să găsim diferențe 

semnificative între cele două variabile din acest punct de vedere avînd în vedere tipologia 

organizațiilor din care fac parte participanții.  

Ipoteza 4. Se prezumă că există o corelație negativă între gradul de conștiinciozitate și 

nivelul inteligenței sociale.  

Având în vedere faptul că variabila Conștiinciozitate accentuează organizarea, auto-

disciplina, rigurozitatea și fiabilitatea, iar variabila Inteligență Socială, ca o fațetă a inteligenței 

emoționale, denotă acele trăsături ce orientează relațiile interpersonale, capacitatea de a înțelege 
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ce gândesc cei din jur precum și capacitatea de a înțelege emoțiile celorlalți, putem afirma faptul 

că din aceste trăsături caracteriale se poate observa o opoziție a celor două variabile. Astfel ne 

așteptăm să găsim o legătură negativă între cele două variabile menționate. De asemenea, am ales 

această ipoteză pentru a pune mai bine în evidență trăsăturile omului obedient ce se orientează 

mai mult către sarcină și respectarea regulilor și mai puțin către oameni, exprimarea emoțiilor și 

sentimentelor fiind adeseori absentă. 

 

Metode, Tehnici, Instrumente  

În scopul verificării validității ipotezelor s-au aplicat următoarele instrumente:  

Inventarul Psihologic California -CPI- varianta de 260 de întrebări, test consacrat pentru 

relevarea diverselor trăsături ale personalității  

Reprezentarea IPIP pe 50 de itemi ai marker-ilor Goldberg (1992) pentru structura 

factorului Big-Five – destinată evaluării celor cinci super factori ai personalității – Extraversiune, 

Agreabilitate, Conștiinciozitate, Stabilitate emoțională și Imaginație, din care s-au extras scorurile 

obținute la scala Conștiinciozitate  

Valori în acțiune - Values in Action (VIA) - Varianta IPIP a celor 24 de itemi ai lui 

Peterson & Seligman, 2004, din care s-au extras scorurile obținute la scala Inteligență Socială  

Eșantion  

Cercetarea a fost desfăşurată pe un eşantion de 60 de participanți, alcătuit din 30 de 

persoane angajate în sectorul privat, în funcții de execuție, și 30 de persoane angajate în sectorul 

public, având de asemenea funcții de execuție. Ambele eșantioane cuprind persoane cu studii 

superioare și cu vârste cuprinse între 21 și 59 de ani. 

În tabelele 1. și 2. sunt redate repartiția pe vârste și gen a participanților, astfel: 33,33% 

din participanți au vârste cuprinse între 21 și 31 de ani, 33,33% au vârste cuprinse între 32 și 42 

de ani și 33,33% au vârste cuprinse între 44 și 59 de ani. 

Tabelul 1. Vârsta participanților la cercetare 

 Frecvență Procent Procent 

valid 

Procent 

cumulat 

 

Valid 

21-31 20 33.33 33.33 33.33 
32-42 20 33.33 33.33 66.67 
44-59 20 33.33 33.33 100 
Total 60 100 100  

 

Tabelul 2. Genul participanților 

 Frecvență Procent Procent 

valid 

Procent 

cumulat 

Feminin 

Valid   Masculin 

Total 

48 80.0 80.0 80.0 

12 20.0 20.0 100.0 

60 100.0 1

0

0

.

0 

 

 

În construirea eșantioanelor s-a utilizat tehnica de eșantionare nonprobabilistă de 

conveniență prin voluntariat. Această tehnică s-a concretizat prin alegerea acelor participanți care 

au respectat obiectivele cercetării, și anume, să fie angajați, în sectorul public sau privat și să aibă 
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studii superioare. De asemenea, construirea eșantionului s-a realizat prin alegerea participanților 

dispuși să participe la această cercetare. Alegerea acestei metode de eșantionare se justifică din 

considerente de ordin practic. Trebuie avut în vedere însă faptul că această eșantionare prezintă 

anumite limite, dintre care menționăm diferențele de gândire și de personalitate ce pot exista între 

respondenții la această cercetare și cei ce au refuzat participarea. Este posibil ca alegerea 

participării la cercetare să conțină motive intrinseci, interese ale respondenților care să nu 

corespundă unei populații semnificative. Unul din motivele de refuz de a participa la această 

cercetare se datorează scepticismului persoanelor și teama acestora de a nu le fi divulgate 

rezultatele la testare. 

 

Prezentarea și analiza datelor  

Ipoteza 1. Se prezumă că există o corelație negativă între gradul de conștiinciozitate și 

realizarea prin independență. 

În vederea testării acestei ipoteze, după aplicarea Inventarului Psihologic California 

(CPI), am extras scorurile obținute la scala Realizarea prin independență, pe același eșantion 

format din 60 de participanți.  

În conformitate cu rezultatele obținute în urma analizei statitistice preliminare, pentru 

verificarea ipotezei vom alege testul neparametric de corelație Spearman (Rho). 

 

Tabelul 3. Corelația între Conștiinciozitate și 

 Realizarea prin independență 

 Scor.constiinci

ozitate 

Realizarea.prin 

.independenta 

Correlation Coefficient 

Scor.constiin- 

ciozitate                   Sig. (2-tailed) 

                                                                  N 

Spearman's  

rho 

                                                 Correlation Coefficient 

Realizarea.prin 

                              Independenta                      Sig. (2-tailed) 

N 

1.000 
-.391

**
 

. .002 

60 60 

-.391
**

 
1.000 

.002 . 

60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Conform Tabelului 3, în urma aplicării testului de corelație, am obținut o corelație 

semnificativă negativă între Conștiinciozitate și Realizarea prin Independență, cu un coeficient în 

valoare de -0,391, la un prag de semnificație de 0,002 (Sig. 2-tailed), cu o încredere de 98%. 

Astfel, ipoteza conform căreia ar exista o corelație semnificativă negativă între cele două 

variabile se confirmă. 

54

The "Black Sea" Journal of Psychology
Vol. 10, Issue 2, 41-59, Fall, 2019

ISSN: 2068-4649
www.bspsychology.ro



 
Fig. 3. Norul de puncte al corelației dintre Conștiinciozitate și 

Realizarea prin independență 

  

În reprezentarea grafică a corelației prin norul de puncte, putem observa direcția 

descendentă de la stânga spre dreapta a datelor obținute.  

 

Ipoteza 2. Se prezumă că există o diferență semnificativ statistică între angajații din 

sectorul public și cel privat în ceea ce privește nivelul de eficiență intelectuală.  

În vederea verificării acestei ipoteze, am extras din Inventarul Psihologic California 

rezultatele obținute de cei 60 de participanți la scala de Eficiență Intelectuală. Datele obținute au 

fost supuse analizei normalității distribuției.  

 

Tabelul 4.  Rezultatul analizei pentru Testul Mann-Whitney U 

Institutia N Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Public 

Eficienta.intelectuala     Privat 

Total 

30 37.

78 

1133.50 

30 23.

22 

696.50 

60   

Tabelul 5.  Analiza statistică a Testului Mann-Whitney U 

 Eficienta.intelectuala 

Mann-Whitney U 231.500 

Wilcoxon W 696.500 

Z -3.258 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001 

a. Grouping Variable: Institutia 
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De asemenea, conform Tabelului 4. și Tabelului 5., în urma aplicării testului Mann-

Whitney U, putem observa că cele două eșantioane diferă semnificativ, având un coeficient Z=-

3,258, la un prag de semnificație de 0,01 (2-tailed). 

 
Fig. 5. Diagrama cu bare a frecvenței rezultatelor obținute la Scala de Eficiență Intelectuală pe 

fiecare eșantion în parte 

Pentru a evidenția mai bine diferența dintre cele două eșantioane, am realizat diagrama cu 

bare a frecvenței rezultatelor obținute la scala de Eficiență Intelectuală pe fiecare eșantion în 

parte. 

Datele obținute ne arată faptul că există o diferență semnificativă între cele două 

eșantioane, și anume faptul că angajații din sectorul public dețin o eficiență intelectuală mai 

ridicată comparativ cu angajații din sectorul privat. Astfel, ipoteza noastră se confirmă. 

 

Ipoteza 3. Se prezumă că există o diferență semnificativ statistică între angajații din 

sectorul public și cel privat în ceea ce privește gradul de comunalitate.  

Pentru verificarea acestei ipoteze, am extras scorurile obținute la Scala Comunalitate din 

Inventarul Psihologic California, de către cei 60 de participanți. Următorul pas a constat din 

verificarea normalității distribuției datelor.  

 

 
Fig. 6. Diagrama cu bare a frecvenței rezultatelor obținute la Scala Comunalitate pe fiecare 

eșantion în parte 
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Pentru a evidenția mai bine diferența dintre cele două eșantioane, am realizat diagrama cu 

bare a frecvenței rezultatelor obținute la scala Comunalitate pe fiecare eșantion în parte.  

Datele obținute ne arată faptul că există o diferență semnificativă între cele două 

eșantioane, și anume faptul că angajații din sectorul public dețin un grad de comunalitate mai 

ridicat comparativ cu angajații din sectorul privat. Astfel, ipoteza noastră se confirmă. 

 

Ipoteza 4. Se prezumă că există o corelație negativă între gradul de conștiinciozitate și 

nivelul inteligenței sociale.  

Inteligența socială reprezintă una din fațetele inteligenței emoționale, alături de inteligența 

interpersonală și respectiv, intrapersonală. Această trăsătură sau fațetă a inteligenței emoționale 

poate fi definită ca fiind o constelație de autopercepții sociale localizată la nivelurile mai joase ale 

ierarhiei personalității. Această trăsătură de personalitate are în vedere percepțiile de sine ale 

persoanelor cu privire la abilitățile și aptitudinile lor sociale (Petrides et al. 2011, p.874)  

Pentru verificarea acestei ipoteze, am extras scorurile obținute la Scala Inteligență Socială 

din instrumentul Valori în Acțiune, de către cei 60 de participanți. Următorul pas a constat din 

verificarea normalității distribuției datelor.  

Tabelul 6.  Corelația între Conștiinciozitate și Inteligență Socială 

 Scor. 

Constiinciozitate 

Scor 

VIA 

Pearson Correlation 

Scor.constiinciozitate     Sig. (2-tailed) 

N 

Pearson Correlation 

Scor.VIA                     Sig. (2-tailed) N 

1 .312

*  .01

5 60 

.312* 

60 

1 

.015  

60 60 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
Fig. 7. Norul de puncte al corelației dintre Conștiinciozitate și  

Inteligență Socială 
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Conform Tabelului 6 în urma aplicării testului de corelație, am obținut o corelație 

semnificativă pozitivă între Conștiinciozitate și Inteligență Socială, cu un coeficient în valoare de 

0,312, la un prag de semnificație de 0,015 (Sig. 2-tailed). Astfel, ipoteza conform căreia ar exista 

o corelație semnificativă negativă între cele două variabile nu se confirmă.  

De asemenea, din Fig. 7. a norului de puncte se poate observa direcția ascendentă, de la 

stânga la dreapta, a datelor noastre. 

 

Concluzii  

Cercetarea prezentă și-a propus să studieze diferențele dintre eșantioane, compuse din 

angajații în sectorul public și cel privat, în ceea ce privește factorii de personalitate supuși 

cercetării.  

Din rezultatele obținute în urma analizelor statistice, s-a observat faptul că s-au înregistrat 

corelații semnificative între conștiinciozitate și realizarea prin independență și nivelul inteligenței 

sociale. Astfel, între conștiinciozitate și realizarea prin independență s-a obținut un coeficient de 

corelație negativ, r= -0,31, la un p. Sig. 0,002, denotând o relație negativă semnificativă ce 

sugerează faptul că persoanele participante la studiu dețin o mare capacitate de subordonare, prin 

îndeplinirea sarcinilor, preferând rutina, însă sunt lipsite de inițiativa necesară pentru a-și susține 

propriile opinii cu fermitate atunci când autoritatea dispune decizii.  

În ceea ce privește corelația dintre conștiinciozitate și nivelul inteligenței sociale, 

coeficientul de corelație obținut de 0,312, la un p. Sig. 0,015 <0.05, ne sugerează faptul că 

valorile promovate în cadrul organizației, pe lângă normele și regulile de funcționare generală, 

pot duce la dezvoltarea aptitudinilor sociale, susținerea membrilor colectivului, creând în același 

timp complianța necesară pentru aderarea membrilor la normele organizaționale, complianță 

sugerată de nivelul ridicat al conștiinciozității participanților la studiul de față. 

De asemenea, studiul diferențelor dintre eșantioane a relevat următoarele rezultate, astfel: 

din comparația eșantioanelor din punct de vedere al eficienței intelectuale, angajații din sectorul 

public deținând o medie semnificativ mai mare comparativ cu angajații sectorului privat. Acest 

aspect își poate găsi justificarea în modul de funcționare al organizației, prin normele și regulile 

după care se guvernează, precum și în standardele interne impuse de organizație în ceea ce 

privește gradul de competență și nivelul de pregătire profesională necesare pentru ocuparea unei 

anumite funcții. Astfel, putem afirma faptul că, datorită obligativității respectării normelor de 

competență și a nivelului de pregătire profesională în cadrul organizațiilor din sectorul public, 

rezultatul obținut nu este neapărat surprinzător.  

De asemenea, în cadrul studiilor de diferențe între eșantioane am obținut și alte diferențe 

semnificative, precum cele din punct de vedere al comunalității. Astfel, diferențele semnificative 

la comunalitate au arătat faptul că angajații din sectorul public dețin un grad semnificativ mai 

ridicat la comunalitate comparativ cu angjații din sectorul privat. Acest lucru ne indică faptul că 

angajații din sectorul public prezintă o adaptare și o încadrare mai bună într-o organizație, 

comparativ cu angajații din sectorul privat. Acest aspect ne indică de asemenea faptul că în 

sectorul privat gradul de adaptare la regulile și normele organizaționale, fie la nivel general, fie la 

nivel grupal, este mai scăzut, și de asemenea, personalul prezintă tendințe ușor nonconformiste și 

neconvenționale, ceea ce duce la o heterogenitate în ideile și motivațiile acestuia.  
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Limitele cercetării, ce trebuie de asemenea menționate și revizuite cu ocazia altor extensii 

ale acestei teme, se referă în principal la numărul mic de participanți, rezultatele obținute cu greu 

putând fi extrapolate la populația generală, de unde și necesitatea conducerii acestui studiu în 

formă extinsă; o altă limită o constituie metoda de eșantionare aleasă, care s-a bazat pe 

voluntariat, dispunând de acei participanți disponibili. 
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