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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. Definitie. Caracteristici

Conform autorilor Baumeister si Bushman (2011), ,,grupul reprezintd o colectie de
oameni, oameni, ce in mod uzual, realizeaza un lucru impreuna.” Insa, dupd cum mentioneaza si
autorii, grupul comporta mai multe definitii, astfel, un raspuns adecvat la intrebarile: ,,Ce colectie
de oameni constituie un grup/ Pot doi oameni sa fie un grup? Trebuie ca membrii grupului sa se
cunoasca intre ei?”, este acela ca unele grupuri sunt mult mai similare unui grup decat altele
(Baumeister, Bushman, 2011: 432).

Conform lui Filaret Sintion (2007), grupul mic sau microgrupul, ,,reprezinta o formatiune
psihosociald bine definita, intr-o ierarhie unitara si durabila de statute si roluri, structurate in jurul
unor anumite seturi de norme si valori.” (Sintion, F. 2007:1).

De asemenea, conform lui Sintion (2007), microgrupul detine anumite caracteristici
specifice, precum:

a) participarea directa la realizarea sarcinilor impuse din afara sau adoptate prin consens;

b) sarcinile, prin natura si structura lor, impun o anumitd directie deciziilor, proceselor si
fenomenelor de grup;

¢) interactiunea dintre membrii se realizeaza in mod direct, aceasta bazandu-se pe anumite
norme, valori si modele comportamentale si atitudinale, impuse sau adoptate de grup;
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d) perceptia personald este directd datoritd numarului relativ redus de membrii;

e) intimitate crescuta a relatiilor afective (antipatii, simpatii);

f) existenta unei puternice interdependente intre membrii, precum si o diferentiere a rolurilor,
in contextul actiunilor comune;

g) existenta constiintei apartenentei la grup, participantii recunoscandu-se ca fiind membrii ai
aceluiasi grup (Sintion, F. 2007).

Pentru a pastra linia imprimata de tema cercetarii, se impune realizarea distinctiei ntre
grupurile formale si cele informale, interesul ramanand pentru cele dintdi, dupa cum se poate
observa in tabelul de mai jos:

Tabel 1. Distinctia grupuri formale — grupuri informale (Filaret Sintion, 2007: 3)

GRUPURI FORMALE GRUPURI INFORMALE

1. Se constitie pe baza unor acte si | 1. Se constitie din initiativa membrilor,

norme oficiale. spontan, pe baza unor interese comune,
nemultumiri fata de sefi, etc.

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

intereselor proprii.

3. Apartin structurii organizatorice. 3. Nu apartin structurii organizatorice.

4. Regulamentul de functionare este | 4. Regulamentul este  neobligatoriu,
oficial si obligatoriu. toleranta mai mare fatd de norme.

5. Se modificd odatd cu modificarea | 5. Nu se modifica odatd cu modificarea
structurii organizatorice. structurii organizatorice.

6. Sunt conduse de un sef investit | 6. Sunt conduse de un lider ales sau
oficial cu autoritate. recunoscut datoritd competentei, autoritatii,

unor factori psihologici.

Coeziunea de grup — conditii, formare, mentinere, efecte

Coeziunea de grup reprezintd calitatea unui grup de a fi unit, in esentd aceasta
semnificand unitatea grupului. Importanta acestei calitdti sau caracteristici a grupului rezida in
faptul ca afecteaza atat productivitatea grupului, climatul de grup, cat si satisfactia membrilor si
pozitia generala a grupului fata de alte grupuri. Cele mai importante caracteristici ale coeziunii le
reprezintd variabilitatea in timp si faptul ca se constituie Tn jurul anumitor valori (Sintion, F.
2007).

Dintre factorii care duc la cresterea coeziunii de grup, i1 avem In vedere pe urmatorii
(Sintion, F. 2007):
a) prezenta aderentei la normele si obiectivele grupului. Aderenta mentine grupul inchegat si
solidifica interactiunile structurale, In scopul realizarii cu succes a obiectivelor respective;
b) interactiunile frecvente intre membrii pot duce la dezvoltarea unor relatii afective. De notat
insa faptul ca aceste relatii afective nu comporta intotdeauna o nota pozitiva, ci, din contra, prin
cunoasterea mai buni a membrilor, pot apirea fenomene de incompatibilitate interpersonala. In
aceste cazuri liderul oficial al grupului este nevoit sd intervind prin anumite mdasuri, fie de
restructurare a grupului, fie prin rezolvarea diverselor situatii critice aparute;
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c) deosebit de favorabila consolidarii coeziunii o reprezintd competitia cu alte grupuri, Insd atunci
cand se desfasoara intr-un cadru acceptat;
d) un alt factor important il reprezinta experientele de succes pe care le traieste grupul;
e) o evaluare a eficientei grupului intr-o nota pozitiva precum si aprecierea rezultatelor obtinute
vor spori sentimentul de apartenentd al membrilor la grup, prestigiul si importanta grupului in
ochii membrilor;
f) si nu in ultimul rand, un factor decisiv in evolutia si mentinerea coeziunii il reprezinta stilul de
conducere corespunzator al liderului.

De asemenea, autorul mentionat mai sus, aduce In discutie si consecintele coeziunii de
grup, precum (Sintion, F. 2007):
a) un grup coeziv detine competente ridicate si este mai productiv;
b) protectia psihologicd este direct proportionald cu nivelul coeziunii, astfel o coeziune ridicata
va oferi o protectie psihologicd mai mare membrilor sdi in caz de stres;
C) intervine o inhibare in ceea ce priveste o eventuald parasire a grupului, datoritd nivelului de
prestigiu asumat de catre un grup coeziv;
d) reversul medaliei in cazul unei coeziuni prea ridicate il constituie presiunea psihologica
ridicatda asupra membrilor grupului de a respecta normele. De asemenea, un nivel prea crescut de
coeziune va conduce la dezvoltarea unei atitudini arogante fata de alte gupuri, precum si faptul ca
acest fenomen va crea un zid intre grup si un posibil nou membru. Un alt aspect de mentionat este
acela ca dintr-un anumit punct, coeziunea prea mare a grupului inhiba nevoia de concurenta, de
productivitate, astfel se produce o stagnare;
¢) un fenomen care va fi dezbatut pe larg in cele ce urmeaza, fenomenul de Groupthink (gandirea
de grup sau decizia conformista de grup (Sintion, F. 2007), este consecinta directd a unei coeziuni
foarte ridicate. Acesta apare atunci cand in urma unui trecut, al grupului, Tncununat de succes,
grupul aflat in fata unei alte decizii de luat, pentru a nu crea disensiuni intre membri si pentru a
mentine coeziunea, adopta foarte rapid decizia fard analize critice, 1dsdnd grupul vulnerabil.

Fenomenul Groupthink — cauze, formare, consecinte

In lucrarea sa, ,,Psihologie Socialid sau Masina de Fabricat Zei”, autorul Serge Moscovici
(1997), sintetizeaza esecurile analizate de Janis ale expertilor si oamenilor politici, membrii ai
comitetelor de guvernare ale Statelor Unite, aducandu-si propriile reflectii ca si contributie la
explicarea fenomenului de gandire conformista de grup. Dupda cum sugereaza si titlul
subcapitolului, “Consensul, un nou opium?”, Serge Moscovici (1997) aduce in luminad gravele
erori ce se pot produce din dorinta oamenilor de a evita disonantele pentru simpla
nevoie de a satisface spiritul colectiv. In viziunea acestuia, spiritul de echipa conduce la o
destructurare a calitatii judecatii si a luarii deciziei, rezultatul fiind o inrautatire a situatiilor ce se
doresc a fi remediate.

Gandirea conformistd de grup inlatura dorinta afirmarii propriului adevar, impunand o
autocenzura definitiva a opiniilor ce contravin gandirii colective, orice membru ce indrazneste sa
se opuna deciziilor gasindu-se in fata unei respingeri categorice. Dupa cum oamenii tind sa evite
disonantele, este usor de inteles recurgerea la un consensus omnium, precum si faptul ca tind la
comportamente intolerante fatd de oricine se opune acestui consens.

Cel mai interesant lucru surprins de Moscovici (1997) este paradoxul in care se afla
membrii unui grup, si anume faptul ca persoane capabile, apte mental si ponderate, detinatoare de
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informatii relevante, obtinute in urma unei documentari temeinice, recurg la adoptarea unor
decizii lipsite atat de logica cat si de ponderare. Acest caz se explicd prin lipsa de importanta
acordata acestor calitati si pretuirea, in schimb, a relatiilor de interactiune si convenienta ce au loc
in scopul alimentarii spiritului de echipa (Moscovici, 1997).

In continutul lucrarii ,, Psihologia Sociald a Relatiilor cu Celdlalt”, Serge Moscovici
(1998), enumera si explica cele opt dinamici identificate de catre Irving Janis (1982),
caracteristice fenomenului de gandire conformista de grup sau “groupthink”, si anume:

1. [luzia de invulnerabilitate responsabild pentru optimismul excesiv emanat de grupuri;

2. Rationalizarea deciziilor deja adoptate;

3. Increderea nelimitata in moralitatea grupului;

4. Stereotipurile privind persoanele exterioare grupurilor ce conduc la refuzul unei colaborari sau
negocieri cu acestea;

5. Presiunea directionata contra oricarui conflict survenit in interiorul grupului;

6. Autocenzura impusa membrilor, menita sa suprime indoielile si orice contra-argumentare;

7. Iluzia impartasitd de toti membrii grupului;

8. Aparitia filtrelor de cenzurare a oricdror informatii adverse.

De asemenea, autorul vine in ajutorul cititorului cu masurile propuse de Janis (1982),

astfel, pentru ca un grup sa evite consecintele negative ale ,,gindirii de grup" trebuie sa:

1) discute o largd varietate de politici alternative;

2) ia 1n consideratie ansamblul variat al tuturor obiectivelor si valorilor implicate intr-0 alegere;
3) cantareasca cu atentie costurile si riscurile nesigure atat pentru consecintele negative, cat si
pentru consecintele pozitive care pot decurge din fiecare alegere;

4) caute, intensiv, noi informatii pertinente pentru o evaluare aprofundata a alegerilor;

5) tind seama, cu scrupulozitate, de orice noua informatie sau parere de expert la care membrii au
acces, chiar daca informatia respectiva nu este in favoarea cursului actiunilor preferate initial;

6) reexamineze, Inainte de alegerea finald, consecintele pozitive §i negative ale oricarei
alternative, {inand cont si de cele considerate initial ca fiind inacceptabile;

7) faca recomandari detaliate pentru adoptarea si executarea practica a politicii alese, prevazand
solutii alternative pentru cazul materializarii diverselor riscuri cunoscute (Janis, 1982 apud
Moscovici, 1997).

In viziunea lui Lewin (1952), fenomenul de “groupthink” capiti mai multe valente,
denuntand o serie de carcacteristici sau acte ce au loc in cadrul lui. Conform lui Lewin (1952)
acest fenomen reprezinta procesul invers al defragmentarii, fiind in aceeasi masura si un obstacol
n procesul decizional, ce are loc sau se produce in momentul Tn care grupul recurge la
suprimarea ideilor critice sau opuse directiei adoptate de catre acesta. De asemenea, gandirea
conformistd de grup poate aparea si datoritd faptului cd grupul se izoleazd constient de
informatiile din exterior, sau faptului ca grupului in cauza i lipseste Tncrederea sau capacitatea de
a contracara opiniile divergente. Oamenii, membrii ai unui grup, Inclind catre evitarea
conflictelor de opinie si converg catre siguranta oferitd de grup, cauzele gasindu-si sursa in
evenimentele trecute, grijile legate de prezent sau teama de ceea ce poate aduce viitorul.

Lewin (1952) afirma faptul ca acest fenomen este exagerat sau accentuat de tendinta de
rationalizare a grupurilor coezive, ceea ce conduce la inhibarea analizei critice si exprimarii
ideilor contrare grupului. Efectele rezultate se traduc intr-un sondaj incomplet al opiniilor
disponibile si intr-o examinare defectuoasa a riscurilor ce deriva din deciziile adoptate.
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Autorul ne atrage atentia la faptul ca persistenta fenomenului de gandire conformista de
grup pe o duratd mai lungad de timp se transforma intr-un act social normal, puternic inradacinat
in psihicul si comportamentele oamenilor. Odata internalizat, acest fenomen poate fi dificil de
anulat (Lewin, 1952, Unit 17: 172).

Dupa cum afirma Moorhead (1982: 436), dupa publicarea faimoasei lucrari a lui Irving
Janis, nu s-au efectuat studii de cercetare care sa testeze teoria la asemenea proportii. Pana in
prezent, a fost elaborat un numar limitat de studii care sd examineze empiric acest fenomen al
gandirii conformiste de grup. Astfel, acest articol isi propune sa treaca in revistd cele mai
relevante experimente conduse, in ordine cronologica, ale acestui fenomen (Moorhead, 1982).

Experimentul lui Flowers din 1977 ipoteza faptul ca stilul de leadership si coeziunea ar
trebui sa interactioneze in procesul decizional, astfel ca si fenomenul de ,,groupthink” ar trebui sa
se contureze atunci cand coeziunea grupului este ridicata iar liderul isi impune propriile pareri.
Flowers (1977), in urma rezultatelor obtinute, a concluzionat faptul cad activitatile ce duc la
decizii defectuoase se pot desfasura intr-o varietate mai mare de situatii comparativ cu studiul
original al lui Jarvis, precum si faptul ca rezultatele nu au indicat ca si variabila critica in procesul
decizional gradul de coeziune (Flowers, 1977).

Experimentul lui Courtright, desfasurat in 1978 a dezvaluit Tnsa similaritati cu studiul lui
Janis, verificand si confirmand ipoteza acestuia din urma. In cadrul experimentului, s-a descoperit
ca grupul cu un grad inalt de coeziune si limitat din punct de vedere al parametrilor (timp
determinat $i impunerea cooperdrii) au produs mai putine dezacorduri si conflicte comparativ cu
grupurile cu o coeziune scazuta (Courtright, 1978).

Tn experimentul condus de Moorhead si Montanari in 1982, cercetitorii au implementat
masuri pentru a include conceptele fenomenului de ,,groupthink™, si anume: caracteristicile
grupului, simptome si defecte, si au prezentat un studiu preliminar pentru a evalua validitatea
indicilor. Dupa completarea instrumentelor experimentului de catre subiectii supusi in prealabil la
o competitie, analizele premergatoare i-au condus pe cercetdtori la concluzia cad modelul de
masurare §i validare a gandirii conformiste de grup atat de clar expus de Janis nu era asa de
simplu. Moorhead si Montanari au specificat faptul ca desi masurarea caracteristicilor grupului
pare a fi adecvata, ,unicitatea conceptuald a variabilelor descrise sub sectiunile Simptome si
Defecte pot fi puse sub semnul intrebarii, conform datelor obtinute.” De asemenea, acestia au
completat concluziile afirmand ca, pe baza corelatiilor intercategoriale, ,,analizele preliminare au
indicat cd unele tipuri de relatii propuse de Janis s-au identificat cu grupul, in timp ce altele nu
par a fi atdt de proeminente pentru acest set de date” (Moorhead and Montanari, 1982: 382 apud.
Aldag & Fuller, 1993).

In anul 1989, Moorhead si Montanari au perfectionat si validat scalele de masurare a
acestui fenomen, introducand cele trei antecendente: coeziune, izolare si leadership-ul inchis, cele
opt simptome si cele sapte defecte. Desi aceasta abordare a fost mult mai restrictiva, rezultatele
obtinute sustin intr-o masura foarte scazuta structura propusa de Janis (1972, 1982). Cercetatorii
au concluzionat urmatorul lucru: ,,conceptualizarea variabilelor gandirii conformiste de grup
efectuatd de Janis, in momentul operationalizarii prin subscale de itemi, nu detine suficienta
stabilitate” (Moorhead and Montanari, 1989: 217 apud. Aldag & Fuller, 1993).

45



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

OF PSYCHOLOGY |SSN: 2068-4649

eISSN: 2068-4649; Print ISSN: 2068-1186 VW bspsych ol 0gy.ro

Organizatia. Cadru conceptual

,in zilele noastre asistim la un proces amplu si continuu de multiplicare si diversificare a
formelor de organizare a vietii sociale, la aparitia unor modalitdti de actiune cat mai adecvate
pentru rezolvarea optima a problemelor ce se pun. Printre variatele instrumente de care societatea
se foloseste pentru a-si asigura buna functionare, organizatiile sociale ocupa un loc deosebit de
important. Organizatiile economice, cele politice, juridice, militare, artistice, administrative,
scolare etc. sunt tot atdtea mecanisme care pun in miscare oamenii in vederea obtinerii unei
eficiente sociale si individuale maxime. Unii psihosociologi considera ca aparitia In masa a
organizatiilor este o trasaturd distinctivd a societdtii contemporane care o diferentiaza de alte
tipuri de societati in care un asemenea fenomen fie nu era prezent, fie nu cunoscuse o amploare
asa de mare” (Zlate, M., 2004: 79).

,»Succesul marilor organizatii constituie una dintre caracteristicile esentiale, daca nu chiar
cea fundamentala a societatilor moderne. Omul modern nu poate actiona decat de-a lungul si in
cadrul marilor organizatii” (Crozier, 1999, apud Zlate, M., 2004).

De-a lungul timpului, odata cu dezvoltarea acestor noi instrumente ale societatii, si anume
organizatiile, au fost dezvoltate numeroase studii cu privire la modul lor de functionare,
administrare, precum si asupra evolutiei lor. Dupa cum mentioneaza si Zlate (2004), incepand cu
anul 1958, March si Simon au adus in discutie importanta organizatiilor datoratd in principiu
,omniprezentei lor in viata oamenilor, acestia din urma petrecandu-si mare parte din timpul lor in
cadrul organizatiilor” (Zlate, M., 2004). Un alt aspect important al organizatiilor il reprezinta
faptul ca acestea imprima un comportament specific oamenilor, in principal prin reglementarile si
normele pe care le promoveaza. Autorii March si Simon (1999) merg pana la a compara
organizatiile cu organismul uman, afirmand urmatoarele: ,,Specificitatea Tnaltd a structurii si
coordondrii in interiorul organizatiei, opusa relatiilor difuze si schimbatoare care exista Intre
organizatii si intre indivizii izolati, tinde a face din organizatie o unitate sociologica importanta
comparabild cu aceea a unui organism biologic (March, Simon, 1999, p. 4, apud Zlate, M., 2004).

Pentru a pastra linia metaforelor, Gareth Morgan, in lucrarea sa Images of Organizations
(1986), descrie organizatiile cu ajutorul a opt metafore dupa cum urmeaza:

,,- organizatia ca magind — este proiectata si operationalizata ca simplu instrument, umanizata
prin nevoile umane pe care urmeaza sa le satisfacd; ceea ce primeaza sunt structurile, normele,
rationalitatea comportamentelor, activitatile concepute tehnicist si ingineresc, performantele
scontate;”

- ,organizatia ca oganism — privita ca mecanism viu, adaptabil, asemanator corpului uman; asa
cum intr-un organism intalnim organe si aparate bine diferentiate, creierul care lucreaza la nivel
constient si automatizat, cooperare intre organe si aparate, tot asa si Intr-0 organizatie intalnim
diviziunea muncii, nivelul de autoritate, relatii Intre oameni, acestea din urma fiind
corespondentul primelor trei caracteristici ale organismului uman;”

.- organizatia in ipostaza de creier - centru de comanda, rational, axat pe rezolvarea problemelor,
autocritic si inovator;”

- organizatia ca sistem cultural - ca set de valori Tmpartasite, principii, atitudini si credinte
despre ce este important si despre cum lucreazd oamenii, ca minisocietati cu ritualuri, ideologii,
mituri si simboluri;”
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- organizatia ca sistem politic - ca o institutie cu putere, autoritate, responsabilitate, ordine,
control si influentd; cu interese divergente care se cer a fi armonizate, cu jocuri de putere ce
modeleaza comportamentele organizationale;”

,»- Ofganizatia ca ,,inchisoare psihica,, - deci ca o colectie de mituri si fantome care limiteaza
drastic accesul la lumea exterioara;”

- organizatia ca flux §i transformare - ca sistem generativ, care se naste, creste, se dezvolta, se
regenereaza, da nastere la noi tipuri de oameni si de comportamente organizationale;”

,»- organizatia ca mijloc de dominare - ca mecanism de a impune vointa proprie asupra altora prin
dominare si control, ca un ,,camp de luptd” intre manageri si muncitori, cu fenomene de segregare

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

Teoriile organizatiei

A. Teortiile clasice

Aceste teoril se axeazd in principiu pe partea structurald a organizatiilor, pe latura
formala, oficiala de functionare si organizare, ce este redatd sub forma organigramei. Fondatorii
teoriei sunt considerati a fi F.W.Taylor (1856-1917), Henri Fayol (1841-1925) si Max Weber
(1864-1920).

Teoriile clasice, in esenta lor, pun accent pe analiza a patru elemente importante, scopul
urmarit fiind acela de a maximiza productivitatea muncii in organizatie, precum si a gradului et
de utilitate sociald. Acestea sunt dupa cum urmeaza:

a) cercetarea eficientei;

b) cercetarea principiilor ierarhiei functionale, ale autoritatii;

C) cercetarea celor mai perfecte structuri de organizare;

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

Una intre cele mai importante contributii este cea adusd de Fayol (1927) prin cele 14
principii de administrare ale organizatiei, devenite adevdrate norme de reglementare ale
activitatii, astfel:

1. Diviziunea muncii — reprezinta capacitatea de specializare a functiilor si separarea puterilor in
cadrul organizatiei; scopul este acela de a spori eficienta;

2. Autoritatea §i responsabilitatea — confera dreptul de a da ordine si asumarea responsabilitatii
pentru exercitarea acestui drept;

3. Disciplina — semmnifica supunerea, respectul subordonatilor fatd de sefi in conditiile unei
puteri competente;

4. Unitatea de comanda si actiune — un subordonat primeste ordine de la un singur sef —
conducerea este ierarhizata liniar;

5. Unitatea de directie — se refera la faptul ca un grup de munca angajat in acelasi tip de activitate
va avea acelasi obiectiv, conform unui plan unic;

6. Subordonarea interesului individual celui general — se refera la faptul ca interesul organizatiei
se afla mai presus de orice alt interes individual;

7. Remunerarea corecta a personalului — actioneaza ca un mecanism motivator pentru angajati;
8. Centralizarea si descentralizarea — se realizeazd in functie de tipul fiecarei organizatii si de
calitatea angajatilor; are scopul de a utiliza cat mai bine Insusirile intregului personal;

9. lerarhia — organizarea unitatii de conducere, precum si a puntilor de legaturd sau de
coordonare intre departamentele aflate pe acelasi nivel ierarhic;
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10. Ordinea — consta in alocarea rationalda a resurselor materiale si umane prin realizarea de
planuri de management al timpului si al resurselor materiale;

11. Echitatea — constd in asigurarea bunavointei si spiritului de dreptate in modul de tratare a
subordonatilor;

12. Stabilitatea personalului — se refera la mentinerea eficientei prin mentinerea stabilitatii atat in
cadrul personalului, cat si in cadrul conducerii;

13. Initiativa — consta in stimularea tuturor membrilor organizatiei in a-si exprima opinia si de a
initia o serie de actiuni;

14. Unitatea personalului — coeziunea grupului organizational — presupune ca grupul sa actioneze
ca o echipa (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) si Kurt Lewin (1890-1974).

Desi punctul de pornire al teoriilor neoclasice il constituie temele stabilite de teoriile
clasice, perspectiva primelor se schimba radical, astfel, de la abordarea tehnicistd prin
accentuarea rolului masinii si maximizarea eficientei productivitatii, prin sacrificarea fiintei
umane, s-a ajuns la constatarea importantei rolului pe care il joacd omul in cadrul organizatiei.
Astfel se produce o schimbare a viziunii asupra organizatiei, acorddndu-se o mai mare atentie
trairilor psihologice si problemelor omului din organizatie, punandu-se accentul pe fenomenele
psihosociale rezultate in urma interactiunii indivizilor (Zlate, M., 2004).

In viziunea reprezentantilor acestor teorii, organizatia nu mai reprezinti un simplu
instrument ci sunt vazute ca fiind structuri formate din variate elemente componente
interdependente ce se influenteaza reciproc (Zlate, M., 2004).

Instrumentul utilizat in cadrul acestor teorii este sociograma grupurilor din cadrul
organizatiilor, punand accent in special pe fenomenele de natura psihologica sau psihosociala ce
apar in cadrul vietii de grup. Scopul central al teoriilor este acela de a optimiza “relatia umana”,
,crearea unui climat psihologic pozitiv, unei atmosfere placute, motivarea corespunzitoare a
salariatilor, marirea gradului lor de satisfactie, eliminarea tensiunilor dintre muncitori si 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 1n cadrul analizei organizatiilor, prin introducerea studiului si stiintei comportamentului in
teoria organizatiilor (Zlate, M. 2004).

Tn viziunea lui Elton Mayo, Tn lucrarea sa Management and the Worker (1939), din cadrul
teoriei relatiilor umane, acesta considera omul ca fiind ,,0 fiinta sociala, activa si interesata” atat
de realizarea scopurilor organizatiei, cat si de propriile sale scopuri (Zlate, M., 2004: 123). Omul
devine astfel parte componenta a grupului de munca, este parte activd in cadrul interactiunilor
dintre ceilalti membri ai organizatiei. De asemenea se are in vedere grupul de munca, grup vazut
CU 0 Viata proprie ce se guverneaza dupa norme comportamentale formate in urma interactiunilor
membrilor sai. ,,In viata unui grup se deruleazi nu numai procese, fenomene si comportamente
intentionate, constiente, rationale, care pot fi usor prevazute si controlate, ci si nenumarate
procese si comportamente neintentionate, inconstiente, irationale, care nu pot fi anticipate si, mai
ales, care scapa de sub control. Rationalul este dublat si subminat permanent de irational, de
afectiv, produs de interactiunea umana.” (Zlate, M., 2004: 123).

48



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

OF PSYCHOLOGY |SSN: 2068-4649

eISSN: 2068-4649; Print ISSN: 2068-1186 VW bspsych ol 0gy.ro

Lewin, fondator al teoriei dinamiste, s-a concentrat asupra “investigdrii dinamicii
grupurilor din cadrul organizatiilor, a formarii acestora, a schimbarii diferitelor categorii
comportamentale in grup, a utilizarii grupului ca mijloc de schimbare” (Zlate, M., 2004: 128).
Teoria lui Lewin se distinge atit prin noutatea abordarii, prin rigoarea conceptuald, cat si prin
variatele sugestii actionale pe care le contine.

C. Teoriile moderne

Acestea privesc organizatia ca un intreg, ,,ca un tot unitar in interiorul caruia actioneaza in
stransa dependenta si interdependenta o multitudine de factori si fenomene. De fapt, acestea sunt
considerate ca fiind variabile dependente, ce alcatuiesc impreuna un veritabil sistem. Ideea care
predomina deci in aceste teorii este cea a organizatiei ca sistem inchegat, dinamic si evolutiv
(Zlate, M., 2004: 131).

Accentul acestor teorii este pus pe ,,functionarea normala a elementelor componente prin
intermediul carora se va realiza scopul, pe mecanismele de autoreglare prin intermediul cdrora 1si
asigura existenta.” (Zlate, M., 2004: 131).

Tn cadrul acestui segment de teorii s-au evidentiat trei teorii mai importante, si anume:

- Teoria tehnologica sau a sociologiei organizationale — accentul se deplaseaza catre factorii
impersonali si structurali;

- Teoria psihologica Sau a resurselor umane — constd in evaluarea comportamentelor
conducdtorilor in functie de asteptarile pe care subordonatii le au fata de ei, si mai ales in functie
de satisfactia resimtita de acestia din urma;

- Teoria psihotehnologica Sau sociotehnica — are ca scop echilibrarea primelor doua teorii (Zlate,
M., 2004, p.132).

Omul si rolul siu in organizatie

La nivelul organizatiei, prezumtiile de baza despre natura umana sunt de cele mai multe
ori exprimate in felul in care muncitorii si managerii sunt vizuti. In cadrul traditiei vestice s-a
putut observa o evolutie a prezumtiilor despre natura umana, astfel (Schein, E.H., 2004: 172):

1. Oamentii ca actori rational-economici

2. Oamenii ca animale sociale cu nevoi sociale primare

3. Oamenii ca furnizori de solutii, auto-actualizati, cu nevoi primare de a fi provocati sa-si
utilizeze talentele

4. Oamenii ca fiinte complexe si maleabile (Schein, 1980, prima publicatie 1965 apud Schein,
2004: 172).

Primele studii efectuate asupra motivatiei resursei umane in organizatii au fost dominate
de prezumtia cad doar stimulentele de natura monetara puteau oferi motivatia necesara angajatilor
(Schein, E.H., 2004). O data cu studiile intreprinse de Hawthorne (Roethlisberger and Dickson,
1939; Homans, 1950 apud Schein, 2004), s-a lansat o noud serie de prezumtii sociale,
postulandu-se faptul ca angajatii sunt motivati in principal de nevoia lor de a relationa cu grupul
si de apartenenta lor la grupuri, aceasta motivatie depasind-0 pe cea a intereselor economice.
Principala dovadd a existentei acestor prezumtii reiese din studiile asupra restrictionarea
productiei, care au aratat clar faptul ca muncitorii isi vor reduce mai degraba salariul decat sa
incalce norma muncii corecte pentru o zi platitd. Mai mult decat atat, muncitorii vor face presiuni
asupra celor ce produc 1n exces sa isi reducd norma de munca si astfel sa-si reduca si venitul
penru a pastra norma de baza.
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Exista doua teorii despre omul organizational ce si-au pus amprenta pe conceptia generala
asupra naturii umane in cadrul organizatiilor, fiecare dintre ele venind cu propria viziune in ceea
ce priveste latura motivationald a angajatului. Astfel, McGregor (1960) a dezvoltat Teoria X,
teorie rezultatd In urma observatiilor pe care le-a facut asupra managerilor si modului acestora de
gandire cu privire la angajati. Dupa McGregor (1960), managerii ineficienti aveau tendinta de a
face prezumtii interconectate, astfel managerii teoriei X considerau oamenii ca fiind lenesi si
necesitdnd ca si motivare stimulente economice, precum si un control constant. Opusa acestei
teorii, McGregor (1960) construieste Teoria Y care apartine ca si viziune managerilor eficienti si
care considera faptul cd oamenii sunt auto-motivati, astfel acestia necesitdnd provocare si
ghidare, in nici un caz control. McGregor precum si alti cercetdtori au observat faptul ca
adaugarea stimulentelor financiare nu determind o crestere In motivatie, ci doar provocarea si
utilizarea talentelor unei persoane duc la sporirea motivatiei acesteia (Herzberg, 1968 apud
Schein, 2004: 173).

In timp ce Teoria X presupune faptul ci angajatii sunt in mod intrinsec in conflict cu
organizatiile angajatoare, Teoria Y presupune faptul cd existd posibilitatea de a proiecta
organizatiile, realizand astfel o congruenta intre nevoile angajatilor si cele organizationale. Cele
mai multe teorii ale momentului sunt construite insa pe un alt set de prezumtii, considerand in
special faptul cd natura umana este complexa si maleabila, astfel, orientarea principala ar trebui
sa fie asupra variabilitatii umane si nu asumarea unei definitii universale despre natura umand. O
astfel de variabilitate va reflecta atat schimbarile in conditiile sociale si anume faptul ca
motivatiile pot suferi schimbari pe madsurd ce ne maturizam, cat si schimbarile in conditiile
sociale in sensul ca suntem capabili sa dezvoltam noi motivatii in functie de natura noilor situatii
(Schein, 1978, 1990 apud Schein, 2004: 173).

De asemenea, o astfel de variabilitate face esential pentru organizatii sa dezvolte un
consens 1n ceea ce priveste propriile prezumtii, deoarece strategiile si practicile de management
vor reflecta acele prezumtii. Atat stimulentele cat si sistemele de control din majoritatea
organizatiilor sunt construite pe baza prezumtiilor despre natura umana, iar daca aceste prezumtii
nu sunt impartasite de citre managerii organizatiei, vor rezulta practici inconsistente si confuzie
(Schein, 2004, p. 173).

Prezumtiile initiale pe care membrii unui nou grup le adopta pot foarte bine sa reflecte
prejudecatile personale ale fondatorilor unei organizatii, deoarece acestia tind sa-si selecteze
parteneri ce le impartasesc prezumtiile. Aceste prezumtii devin astfel incorporate Tn stimulentele,
recompensdrile si sistemele de control ale organizatiei, in asa fel Incat noii membrii sa fie
motivati in impartasirea acestor prezumtii sau, in cazul in care nu le pot accepta, sd paraseasca
organizatia (Schein, 1983 apud Schein 2004: 173).

Personalitatea la locul de munca

,» Leoriile personalitatii, constructele si masurarea ce a rezultat in urma lor au influentat in
mod semnificativ stiinta si practica din psihologia organizationala si industriald. Felul in care noi
intelegem rolul variabilelor personalitatii si efectul pe care acesta il au asupra performantei in
muncad este cu mult mai avansat Tn comparatie cu acum zece ani. A fost o renastere recentd in
domeniul psihologiei organizationale si industriale ce isi are radacinile n Intelegerea si utilizarea
variabilelor personalitatii” (Hough, 2001 apud Hough, L.M., Furnham, A., 2003: 131).

Importanta variabilelor personalitétii In psihologia muncii este demonstrata de rolul lor
predominant in teoriile curente ale performantei in muncd. Desi cercetdtorii au dezvoltat
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numeroase teorii privind motivatia ca determinant al performantei, putini sunt cei care au
conceptualizat motivatia ca variabila a personalititii (Hough, L.M., Furnham, A., 2003: 131).
Teoriile performantei in munca acum incorporeazd in mod explicit variabilele personalitétii ca
determinanti ai performantei.

Spre exemplu, Dawis si Lofquist (1984) au incorporat caracteristicile personalititii 1n
setul lor de nevoi pentru diverse recompensari la locul de munca in cadrul teoriei lor de adaptare
la muncd. Acest set include 20 de nevoi cu 12 caracteristici de personalitate: Realizare,
Activitate, Ascensiune, Autoritate, Independenta, Valori Morale, Recunoastere, Responsabilitate,
Securitate, Servicii Sociale, Status Social si Varietate, toate potrivindu-se cu usurintd in modelul
celor cinci factori ai personalititii — Extraversiune, Stabilitate Emotionald, Constiinciozitate,
Agreabilitate si Deschidere la noi Experiente. Autorii mentionati mai sus sustin faptul ca atat
indivizii cat si locurile de muncd pot fi caracterizate conform aptitudinilor si nevoilor sau
stimulentelor si faptul cd adaptarea la munca (performanta si satisfactia) reprezintd gradul de
corespondentd sau de potrivire dintre aptitudinile si nevoile individului si aptitudinile, cerintele si
stimulentele locului de munca (Dawis si Lofquist, 1984 apud Hough, L.M., Furnham, A., 2003:
132).

Un alt rol al personalitatii este cel pe care il detine in cadrul grupului organizational,
astfel, Moynihan si Peterson (2004) aduc in prin plan personalitatea membrului grupului ca
variabild a compozitiei de grup. Acestia considera cd exista trei perspective teoretice ce explica
natura efectelor personalitatii in cadrul proceselor de grup si performantei 1n echipa:

1) perspectiva universala care sutine ca existd anumite trasaturi de personalitate ce prezic
intotdeauna succesul lucrului in echipa;

2) perspectiva contingentd considera ca exista anumite trasaturi de personalitate ce prezic
performanta echipei in functie de sarcina sau cultura organizationald;

3) perspectiva configurationald care sustine cd mix-ul de trasaturi de personalitate din
cadrul unui grup sau potrivirea membrilor individuali Intre ei, prezic performanata echipei.

Conform perspectivei universale personalitatea membrului unui grup se presupune a avea
un efect universal direct asupra comportamentului individual si asupra proceselor interpersonale
din cadrul grupului, ce vor afecta in final rezultatele grupului. Input-urile de personalitate
afecteaza cognitia la nivel individual, motivatia si starile afective. Aceste stiri vor modela in
consecinta sarcinile la nivel de grup si comportamentul interpersonal in echipa (Bales, 1958;
Jackson, May, & Whitney, 1995 apud Moynihan si Peterson, 2004: 319) si in final vor modela
coeziunea si procesarea informationald la nivelul echipei (Hackman, 1987 apud Moynihan si
Peterson, 2004: 319). Trasaturile cognitive se considera ca opereaza prin intermediul perceptiilor
individuale asupra sarcinii de grup, astfel, spre exemplu, trasatura ,,independenta pe teren”
repezintd predispozitia autonomd spre structurarea analiticd a situatiilor ambigue, indivizii
caracterizati de aceasta trasatura fiind mai putin dependenti de ceilalti in obtinerea informatiilor
sociale atunci cand se lovesc de situatii ambigue (Witkin & Goodenough, 1977; Witkin, Moore,
Goodenough, & Cox, 1977 apud Moynihan si Peterson, 2004: 320). Dezavantajul acestei trasaturi
il reprezinta faptul ca daca intr-un grup toti membrii sunt independenti vor aparea dificultati in
consultarea extensiva a membrilor atunci cand au o sarcind ambigua de rezolvat. Accest fapt se
datoreaza tendintei membrilor de a se baza pe propria structurare cognitiva a problemei, astfel
lipsa consultarii va conduce la un nivel mai scazut de propagare a informatiei si la o calitate
redusa a performantei de grup. Daca luam 1n discutie trasaturile motivationale, acestea reprezinta
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acele diferente individuale care influenteaza felul in care energia unui individ este directionata.
Pe langd trdsaturile aduse in discutie, autorii mentioneazd de asemenea si importanta
extraversiunii, stabilitatii emotionale si a agreabilitatii, toate fiind legate de felul in care oamenii
interactioneaza cu ceilalti membrii ai grupului (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998 apud
Moynihan si Peterson, 2004: 320).

Abordarea universald considera ca unele trasaturi sunt universal mai bune sau mai rele
pentru munca in echipd, si astfel unii indivizi sunt mai potriviti pentru lucrul in echipd in
comparatie cu altii. Aceastd prezumtie este implicitd in cercetare prin faptul ca aduce in discutie
personalul in termeni de cunostinte, deprinderi si abilitdti (CDA) necesare lucrului in echipa
(Klimoski & Jones, 1995; Stevens & Campion, 1994 apud Moynihan si Peterson, 2004: 322).
Aceasta perspectiva preia pozitia conform careia performanta echipei depinde nu numai de input-
urile de CDA pentru performanta individuala in sarcind, dar de asemenea depinde de acele
caracteristici individuale ale membrilor echipei ce faciliteaza functionarea echipei. Aceastd
facilitare apare atat prin mecanismele interpersonale cat si prin sacina Insdsi (Bales, 1958 apud
Moynihan si Peterson, 2004: 322).

Ipoteze

Pornind de la mentiunile din literatura de specialitate si de la experimentele efectuate, am
emis urmatoarele ipoteze:

Ipoteza 1. Se prezuma ca exista o corelatie negativa intre gradul de constiinciozitate si
realizarea prin independenta.

Motivatia pentru alegerea acestei poteze rezidd atat in trasaturile caracteriale ale celor
doud variabile ce se opun ca stil de lucru, cat si din faptul ca obedienta este interrelationata
pozitiv cu variabila constiinciozitatii. Astfel, ne asteptam ca o persoand cu un nivel ridicat al
constinciozitdtii sd detina o nevoie de realizare prin independenta mai scazuta.

Ipoteza 2. Se prezuma ca exista o diferenta semnificativ statistica intre angajatii din
sectorul public si cel privat in ceea ce priveste nivelul de eficienta intelectuala.

In cadrul acestei lucrdri scorurile mari la eficienta intelectuali denotd eficienti in
utilizarea abilitatilor intelectuale. Ne asteptam ca in functie de specificul organizatiei, modul de
functionare si reglementdrile dupa care se conduc organizatiile, s gasim diferente semnificative
intre cele doud esantioane.

Ipoteza 3. Se prezuma ca exista o diferenta semnificativ statistica intre angajatii din
sectorul public si cel privat in ceea ce priveste gradul de comunalitate.

Motivatia alegerii acestei ipoteze rezidd In trasdturile caracteriale ale variabilei
Comunalitate, descrisa in cadrul acestei cercetari la polul scorurilor ridicate, ca desemnand acele
persoane adaptabile, rezonabile, ce nu fac eforturi de a schimba lucrurile, din care rezulta ideea
persoanelor ce se conformeaza usor la reguli si norme. Astfel, ne asteptdim sa gasim diferente
semnificative intre cele doud variabile din acest punct de vedere avind in vedere tipologia
organizatiilor din care fac parte participantii.

Ipoteza 4. Se prezuma ca exista o corelatie negativa intre gradul de constiinciozitate §i
nivelul inteligentei sociale.

Avand 1n vedere faptul cd variabila Constiinciozitate accentueaza organizarea, auto-
disciplina, rigurozitatea si fiabilitatea, iar variabila Inteligenta Sociala, ca o fatetd a inteligentei
emotionale, denota acele trasaturi ce orienteaza relatiile interpersonale, capacitatea de a intelege
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ce gandesc cei din jur precum si capacitatea de a intelege emotiile celorlalti, putem afirma faptul
ca din aceste trasaturi caracteriale se poate observa o opozitie a celor doua variabile. Astfel ne
asteptdm sa gasim o legatura negativa intre cele doua variabile mentionate. De asemenea, am ales
aceasta ipoteza pentru a pune mai bine in evidentd trasaturile omului obedient ce se orienteaza
mai mult catre sarcind si respectarea regulilor si mai putin catre oameni, exprimarea emotiilor si
sentimentelor fiind adeseori absenta.

Metode, Tehnici, Instrumente

Inventarul Psihologic California -CPI- varianta de 260 de intrebari, test consacrat pentru
relevarea diverselor trasaturi ale personalitatii

Reprezentarea IPIP pe 50 de itemi ai marker-ilor Goldberg (1992) pentru structura
factorului Big-Five — destinata evaluarii celor cinci super factori ai personalitatii — Extraversiune,
Agreabilitate, Constiinciozitate, Stabilitate emotionala si Imaginatie, din care s-au extras scorurile
obtinute la scala Constiinciozitate

Valori 1n actiune - Values in Action (VIA) - Varianta IPIP a celor 24 de itemi ai lui
Peterson & Seligman, 2004, din care s-au extras scorurile obtinute la scala Inteligenta Sociala

Esantion

Cercetarea a fost desfasurata pe un esantion de 60 de participanti, alcatuit din 30 de
persoane angajate in sectorul privat, in functii de executie, si 30 de persoane angajate in sectorul
public, avand de asemenea functii de executie. Ambele esantioane cuprind persoane cu studii
superioare si cu varste cuprinse intre 21 si 59 de ani.

In tabelele 1. si 2. sunt redate repartitia pe varste si gen a participantilor, astfel: 33,33%
din participanti au varste cuprinse intre 21 si 31 de ani, 33,33% au varste cuprinse intre 32 si 42
de ani s1 33,33% au varste cuprinse intre 44 si 59 de ani.

Tabelul 1. Varsta participantilor la cercetare

Frecventd | Procent | Procent | Procent
valid cumulat
21-31 20 33.33 33.33 33.33
Valid | 32-42 20 33.33 33.33 66.67
44-59 20 33.33 33.33 100
Total 60 100 100
Tabelul 2. Genul participantilor
Frecventd | Procent| Procent Procent
valid cumulat
Feminin 48 80.0( 80.0 80.0
Valid Masculin |12 | 200 |00 | 100.0
Total o | 1000 | 1

In construirea esantioanelor s-a utilizat tehnica de esantionare nonprobabilista de
convenienta prin voluntariat. Aceastd tehnica s-a concretizat prin alegerea acelor participanti care
au respectat obiectivele cercetarii, si anume, sa fie angajati, in sectorul public sau privat si sa aiba
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studii superioare. De asemenea, construirea esantionului s-a realizat prin alegerea participantilor
dispusi sa participe la aceastd cercetare. Alegerea acestei metode de esantionare se justifica din
considerente de ordin practic. Trebuie avut in vedere nsd faptul ca aceasta esantionare prezinta
anumite limite, dintre care mentiondm diferentele de gandire si de personalitate ce pot exista intre
respondentii la aceastd cercetare si cei ce au refuzat participarea. Este posibil ca alegerea
participdrii la cercetare sd contind motive intrinseci, interese ale respondentilor care sd nu
corespunda unei populatii semnificative. Unul din motivele de refuz de a participa la aceasta
cercetare se datoreaza scepticismului persoanelor si teama acestora de a nu le fi divulgate
rezultatele la testare.

Prezentarea si analiza datelor

Ipoteza 1. Se prezuma ca exista o corelatie negativa intre gradul de constiinciozitate si
realizarea prin independenta.

Tn vederea testarii acestei ipoteze, dupa aplicarea Inventarului Psihologic California
(CPI), am extras scorurile obtinute la scala Realizarea prin independenta, pe acelasi esantion
format din 60 de participanti.

In conformitate cu rezultatele obtinute in urma analizei statitistice preliminare, pentru
verificarea ipotezei vom alege testul neparametric de corelatie Spearman (Rho).

Tabelul 3. Corelatia intre Constiinciozitate si
Realizarea prin independenta

Scor.constiinci | Realizarea.prin
ozitate .independenta
Correlation Coefficient 1.000 -391"7
Scor.constiin- | 002
ciozitate Sig. (2-tailed) ' '
N 60 | 60
Spearman'’s
rhpo _301™ 1.000
Correlation Coefficient .002 | .
Realizarea.prin 60 60
Independenta Sig. (2-tailed) |
N

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

Conform Tabelului 3, in urma aplicarii testului de corelatie, am obtinut o corelatie
semnificativd negativa intre Constiinciozitate si Realizarea prin Independentd, cu un coeficient in
valoare de -0,391, la un prag de semnificatie de 0,002 (Sig. 2-tailed), cu o Tncredere de 98%.
Astfel, ipoteza conform careia ar exista o corelatie semnificativd negativa intre cele doui
variabile se confirma.
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Fig. 3. Norul de puncte al corelatiei dintre Constiinciozitate si
Realizarea prin independenta

In reprezentarea grafici a corelatiei prin norul de puncte, putem observa directia
descendentd de la stanga spre dreapta a datelor obtinute.

Ipoteza 2. Se prezuma ca exista o diferenta semnificativ statistica intre angajatii din
sectorul public si cel privat in ceea ce priveste nivelul de eficienta intelectuala.

Tn vederea verificarii acestei ipoteze, am extras din Inventarul Psihologic California
rezultatele obtinute de cei 60 de participanti la scala de Eficientd Intelectuald. Datele obtinute au
fost supuse analizei normalitatii distributiei.

Tabelul 4. Rezultatul analizei pentru Testul Mann-Whitney U

Institutia N Mean Sum of
Rank Ranks
Public 30 37.| 1133.50
Eficienta.intelectuala  Privat 30 | 23.| 696.50
Total -
60

Tabelul 5. Analiza statistica 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. si Tabelului 5., in urma aplicarii testului Mann-

Whitney U, putem observa ca cele doud esantioane difera semnificativ, avand un coeficient Z=-
3,258, la un prag de semnificatie de 0,01 (2-tailed).

W Public
W rivat

Count

12 13 14 15 18 17 18 19 20 21 2 23

Eficienta.intelectuala

Fig. 5. Diagrama cu bare a frecventei rezultatelor obtinute la Scala de Eficienta Intelectuala pe
fiecare esantion in parte

Pentru a evidentia mai bine diferenta dintre cele doua esantioane, am realizat diagrama cu
bare a frecventei rezultatelor obtinute la scala de Eficienta Intelectuald pe fiecare esantion in
parte.

Datele obtinute ne aratd faptul ca existd o diferentd semnificativd intre cele doua
esantioane, si anume faptul cd angajatii din sectorul public detin o eficientd intelectuald mai
ridicatd comparativ cu angajatii din sectorul privat. Astfel, ipoteza noastrad se confirma.

Ipoteza 3. Se prezuma ca exista o diferenta semnificativ statistica intre angajatii din
sectorul public si cel privat in ceea ce priveste gradul de comunalitate.

Pentru verificarea acestei ipoteze, am extras scorurile obtinute la Scala Comunalitate din
Inventarul Psihologic California, de cdtre cei 60 de participanti. Urmatorul pas a constat din
verificarea normalitatii distributiei datelor.

Count

18 7 18 13 20

Comunalitate

Fig. 6. Diagrama cu bare a frecventei rezultatelor obtinute la Scala Comunalitate pe fiecare
esantion in parte
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Pentru a evidentia mai bine diferenta dintre cele doua esantioane, am realizat diagrama cu
bare a frecventei rezultatelor obtinute la scala Comunalitate pe fiecare esantion in parte.

Datele obtinute ne aratd faptul ca existd o diferentd semnificativd intre cele doua
esantioane, si anume faptul ca angajatii din sectorul public detin un grad de comunalitate mai
ridicat comparativ cu angajatii din sectorul privat. Astfel, ipoteza noastra se confirma.

Ipoteza 4. Se prezuma ca exista o corelatie negativa intre gradul de constiinciozitate §i
nivelul inteligentei sociale.

Inteligenta sociala reprezinta una din fatetele inteligentei emotionale, alaturi de inteligenta
interpersonald si respectiv, intrapersonald. Aceastd trasdtura sau fateta a inteligentei emotionale
poate fi definita ca fiind o constelatie de autoperceptii sociale localizata la nivelurile mai joase ale
ierarhiei personalitdtii. Aceastd trasaturd de personalitate are in vedere perceptiile de sine ale
persoanelor cu privire la abilitatile si aptitudinile lor sociale (Petrides et al. 2011, p.874)

Pentru verificarea acestei ipoteze, am extras scorurile obtinute la Scala Inteligentd Sociala
din instrumentul Valori in Actiune, de catre cei 60 de participanti. Urmatorul pas a constat din
verificarea normalitatii distributiei datelor.

Tabelul 6. Corelatia intre Constiinciozitate si Inteligentd Sociala

Scor. Scor
Constiinciozitate VIA
Pearson Correlation 1 312
Scor.constiinciozitate  Sig. (2-tailed) | 01
N )
Pearson Correlation 60 60
Scor.VIA Sig. (2-tailed) N 312" 1
015 |
60 60

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

R? Linear = 0.097
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Fig. 7. Norul de puncte al corelatiei dintre Constiinciozitate si
Inteligenta Sociala
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Conform Tabelului 6 in urma aplicarii testului de corelatie, am obtinut o corelatie
semnificativa pozitiva intre Constiinciozitate si Inteligentd Sociald, cu un coeficient in valoare de
0,312, la un prag de semnificatie de 0,015 (Sig. 2-tailed). Astfel, ipoteza conform careia ar exista
o corelatie semnificativa negativa intre cele doua variabile nu se confirma.

De asemenea, din Fig. 7. a norului de puncte se poate observa directia ascendenta, de la
stanga la dreapta, a datelor noastre.

Concluzii

Cercetarea prezenta si-a propus sa studieze diferentele dintre esantioane, compuse din
angajatii In sectorul public si cel privat, in ceea ce priveste factorii de personalitate supusi
cercetarii.

Din rezultatele obtinute in urma analizelor statistice, s-a observat faptul ca s-au Tnregistrat
corelatii semnificative intre constiinciozitate si realizarea prin independenta si nivelul inteligentei
sociale. Astfel, intre constiinciozitate si realizarea prin independentd s-a obtinut un coeficient de
corelatie negativ, r= -0,31, la un p. Sig. 0,002, denotand o relatie negativa semnificativda ce
sugereaza faptul ca persoanele participante la studiu detin o mare capacitate de subordonare, prin
indeplinirea sarcinilor, preferdnd rutina, Insa sunt lipsite de initiativa necesara pentru a-si sustine
propriile opinii cu fermitate atunci cand autoritatea dispune decizii.

In ceea ce priveste corelatia dintre constiinciozitate si nivelul inteligentei sociale,
coeficientul de corelatie obtinut de 0,312, la un p. Sig. 0,015 <0.05, ne sugereaza faptul ca
valorile promovate in cadrul organizatiei, pe langa normele si regulile de functionare generald,
pot duce la dezvoltarea aptitudinilor sociale, sustinerea membrilor colectivului, creand in acelasi
timp complianta necesara pentru aderarea membrilor la normele organizationale, compliantd
sugerata de nivelul ridicat al constiinciozitatii participantilor la studiul de fata.

De asemenea, studiul diferentelor dintre esantioane a relevat urmatoarele rezultate, astfel:
din comparatia esantioanelor din punct de vedere al eficientei intelectuale, angajatii din sectorul
public detindnd o medie semnificativ mai mare comparativ cu angajatii sectorului privat. Acest
aspect isi poate gasi justificarea Tn modul de functionare al organizatiei, prin normele si regulile
dupd care se guverneaza, precum si in standardele interne impuse de organizatie in ceea ce
priveste gradul de competenta si nivelul de pregatire profesionald necesare pentru ocuparea unei
anumite functii. Astfel, putem afirma faptul ca, datoritd obligativitdtii respectarii normelor de
competentd si a nivelului de pregétire profesionald in cadrul organizatiilor din sectorul public,
rezultatul obtinut nu este neapdrat surprinzator.

De asemenea, in cadrul studiilor de diferente intre esantioane am obtinut si alte diferente
semnificative, precum cele din punct de vedere al comunalitatii. Astfel, diferentele semnificative
la comunalitate au aratat faptul ca angajatii din sectorul public detin un grad semnificativ mai
ridicat la comunalitate comparativ cu angjatii din sectorul privat. Acest lucru ne indica faptul ca
angajatii din sectorul public prezinta o adaptare si o incadrare mai buna intr-o organizatie,
comparativ cu angajatii din sectorul privat. Acest aspect ne indicd de asemenea faptul cd in
sectorul privat gradul de adaptare la regulile si normele organizationale, fie la nivel general, fie la
nivel grupal, este mai scazut, si de asemenea, personalul prezintd tendinte usor nonconformiste si
neconventionale, ceea ce duce la o heterogenitate in ideile si motivatiile acestuia.
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Limitele cercetdrii, ce trebuie de asemenea mentionate si revizuite cu ocazia altor extensii
ale acestei teme, se refera in principal la numarul mic de participanti, rezultatele obtinute cu greu
putand fi extrapolate la populatia generalda, de unde si necesitatea conducerii acestui studiu in
forma extinsd; o altd limitd o constituie metoda de esantionare aleasd, care s-a bazat pe
voluntariat, dispunand de acei participanti disponibili.
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