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MUNCA EMOŢIONALĂ PRIN JOCUL PROFUND  
ŞI JOCUL DE SUPRAFAŢĂ AL EMOŢIILOR 

 
 

Daniela Nicoleta BOŢONE* 
 
 

Rezumat: Studiul de faţă se înscrie în categoria studiilor descriptiv-exploratorii cu privire la 
analiza comportamentului emoţional, respectiv la munca emoţională exprimată de angajaţii unui 
penitenciar românesc. Prin natura ei, munca emoţională impune o metodologie de studiu diferită de 
celelalte două tipuri de muncă (munca intelectuală şi munca fizică); spre deosebire de munca fizică şi 
cea intelectuală care sunt obiectivate în produse de natură fizică sau spirituală (obiecte, opere ştiinţifice 
etc.), munca emoţională este identificabilă prin efectele sale asupra altor persoane. Termenul „muncă 
emoţională” a fost descris pentru prima dată în anul 1979, de Arlie Russell Hochschild şi a fost 
caracterizat pe larg într-o serie de cercetări ştiinţifice din domeniul managementului şi psihologiei 
organizaţionale. Rezultatele studiului descriu comportamentele de muncă emoţională prin joc profund al 
emoţiilor şi prin joc de suprafaţă al emoţiilor, caracterizate prin nivele diferite de interiorizare a 
normelor instituţionale, efort emoţional, şi disonanţă emoţională. 

 
Abstract: This article explores how prison officers manage and perform emotion at 

work. Very little is known about the psychological adjustments that men and women make in 
order to become and to be prison officers; what I propose to do in this article is to demonstrate 
that prisons are emotional spaces for prison officers too.„Emotional work through deep acting 
and surface acting of emotions” is a descriptive and exploratory one, regarding the analysis of 
emotional behavior expressed by prison officers by its nature, emotional work requires a 
different methodology than the other two types of work (intellectual work and physical work); 
unlike manual and intellectual work that is objectively in physical or spiritual products 
(objects, scientific works, etc.), emotional work is identifiable by its effects on others. The term 
„emotional work” was described for the first time in 1979 by Arlie Russell Hochschild and has 
been extensively characterized in a series of scientific research on organizational psychology. 
The results of the study describe emotional work behaviors in terms of emotional work through 
deep acting of emotions and emotional work through surface acting of emotions, characterized 
by varying levels of institutionalisation, emotional effort, and emotional dissonance. 

 
 
I. ASPECTE TEORETICE 

 
1. Munca emoţională: analiză conceptuală 
În cadrul unei organizaţii, angajaţii acesteia muncesc cu braţele, asociind 

acestui tip de muncă o cantitate variată de efort fizic (muncă manuală); de asemenea, 
ei muncesc prin intelect (muncă intelectuală), efortul intelectual variind şi de această 
dată în funcţie de cerinţele postului; acestea pot fi analizate în funcţie de numărul, 
frecvenţa, intensitatea, repetitivitatea sarcinilor (job description), cât şi în termeni de 
aptitudini psihofizice şi psihosociale (job specification). 

                                                 
* Asistent universitar dr. Universitatea „Lucian Blaga”, Sibiu. 
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Munca într-o organizaţie îmbracă şi o a treia formă, respectiv „munca 
emoţională” sau „munca cu emoţiile” simţite la locul de muncă (ca obligaţie 
prevăzută în fişa postului) şi munca cu emoţiile pe care le conştientizăm într-un mod 
mai mult sau mai puţin spontan în acelaşi loc şi grup de muncă. 

Munca emoţională şi în general managementul emoţional au căpătat o 
atenţie deosebită în organizaţii datorită numărului considerabil de profesii ce implică 
munca cu oamenii, în mod deosebit în domeniul serviciilor publice. În Europa şi nu 
numai, la ora actuală se constată o creştere a numărului de angajaţi plătiţi să exprime 
emoţii pozitive precum încrederea, încurajarea, angajamentul, sensibilitatea, 
preocuparea, ospitalitatea (prin zâmbete, urări de „bun venit” sau „să aveţi o zi 
bună”), în detrimentul exprimării unor emoţii negative sau ale sentimentelor proprii, 
ce ţin de personalitatea, cultura sau etnia fiecărui angajat (D. Eide, 2000/2005). 

Prin natura ei, munca emoţională impune o metodologie de studiu specifică, 
deoarece „spre deosebire de munca manuală şi cea intelectuală care sunt obiectivate 
în produse de natură fizică sau spirituală (obiecte, opere ştiinţifice etc.), munca 
emoţională este identificabilă prin efectele sale asupra altora. De exemplu, zâmbetul 
portarului de la un mare hotel sau al chelnerului de la un restaurant de lux, care se 
înclină cu respect, este de natură să producă clienţilor o emoţie de satisfacţie şi 
mândrie.” (S. Chelcea, 2006, 5). 

Termenul „muncă emoţională” (emotional work) a fost descris pentru prima 
dată în anul 1979, de către profesoara de sociologie de la University of California, 
Arlie Russell Hochschild şi a fost caracterizat pe larg printr-o serie de cercetări 
ştiinţifice în domeniul managementului emoţional, cercetări sintetizate de aceeaşi 
autoare în lucrarea „The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling” 
(1983). 

În clasificatorul ocupaţiilor din România (COR) sunt menţionate peste o mie 
de ocupaţii, profesii etc., grupate pe categorii şi subcategorii profesionale, dar 
această ordonare a profesiilor nu a fost realizată având la bază tipul, intensitatea sau 
frecvenţa relaţiilor socioafective stabilite în procesul muncii, ci mai degrabă criterii 
economice. 

Luând drept criterii de clasificare ale ocupaţiilor, frecvenţa şi intensitatea 
relaţiilor ce trebuie stabilite în procesul muncii în conformitate cu fişa postului şi 
organigrama companiei, vom avea profesii care prin natura părţii de job description 
includ operaţii de comunicare şi relaţionare socială intensă, de tipul face-to-face sau 
voice-to-voice: poliţist, militar în operaţiuni speciale, casier sau specialist vânzări, 
preot, stewardesă/steward, psihoterapeut, secretară/secretar, jurnalist sau crainic TV, 
politician, asistent social, chelner, portar, medic, asistent/asistentă medical/ă etc. şi 
alte profesii care nu impun o relaţionare socială intensă, cum ar fi: contabil, analist-
programator, pictor etc. 

În opinia lui N. K. Semmer, conceptul este definit ca „răspuns 
comportamental la variaţii ale frecvenţei, varietăţii, intensităţii interacţiunii umane, 
fiind operaţionalizat ca acţiuni întreprinse pentru confruntarea cu anumite solicitări 
de rol, în termeni de „manifestare de suprafaţă” (surface acting) şi „manifestare 
internă” (deep acting), ceea ce-l apropie de conceptul de „coping” (N. K. Semmer, 
1996, 51). 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 7 

Arlie Russell Hochschild (1979) consideră că munca emoţională este 
„managementul emoţiilor realizat pe baza un efort psihic, uneori conştient, alteori 
nu, şi are ca scop schimbarea sentimentelor sau emoţiilor personale, pentru ca 
acestea să fie în acord cu „regulile emoţionale” stabilite de normele grupului formal, 
având o intensitate mai mare sau mai mică, pe o perioadă mai scurtă sau mai 
îndelungată, într-un mod instantaneu sau lent”. 

Confuzia identitară, stresul ocupaţional, insatisfacţia profesională, tăcerea 
organizaţională sunt doar câteva dintre efectele negative ale muncii emoţionale, respectiv 
ale discrepanţei dintre emoţia cerută şi emoţia resimţită în realitate de către angajaţi. 

În opinia autorului francez Y. Guerrier, în mediul vest european, personalul 
din servicii este plătit mai mult pentru cantitatea de „emotional labour” decât pentru 
deprinderile tehnice (Y. Guerrier, 1999, 212). „Putem privi emoţia ca o resursă 
ascunsă, precum banii, cunoştinţele sau efortul fizic de care companiile au nevoie 
pentru a finaliza o sarcină anume. Emoţiile constituie o parte reală în activitatea de 
conducere a unui lider iar partea de emotional labour nu este decât o mică parte din 
ceea ce  trainerii antrenează şi superviser-ii supervizează. Este o parte importantă a 
activităţii gulerelor albe (A. R. Hochschild, 1993). 

În opinia autoarei norvegiene D. Eide, putem diferenţia profesiile între ele în 
funcţie de intensivitatea muncii emoţionale ce trebuie manifestată; astfel: profesiile 
ce necesită obligaţia de a exprima sentimentul de ospitalitate, sunt profesii cu muncă 
emoţională intensivă deoarece „cuvântul ospitalitate conjugă imagini de căldură şi 
zâmbete autentice de bun venit” (D. Eide, 2000). 

Un punct de vedere interesant este cel al autorilor J. G. Van Maanen şi G. 
Kunda (1989), care susţin că abordarea emoţiei ca „stare” este mai degrabă o 
problemă de context şi ţine de stilul fiecărui angajat de a se adapta emoţional unei 
situaţii anume; în consecinţă emoţia poate fi controlată şi „jucată” de fiecare aşa cum 
ştie, poate sau îi este cerut de prescripţiile postului; rezultând de aici o nouă 
caracteristică a emoţiei umane şi anume instrumentalitatea. 

La ora actuală se estimează că „jumătate din joburi impun muncă emoţională şi 
trei sferturi dintre joburile femeilor solicită managementul emoţiilor. Tipice pentru femei 
sunt situaţiile stewardeselor şi ale poliţistelor: primele trebuie să îşi controleze emoţiile, să 
exprime în orice împrejurare  emoţii pozitive, chiar în cazul unor pericole iminente, iar 
poliţistele, în exerciţiul funcţiunii, să nu exprime nicio emoţie.”(S. Chelcea, 2006). 

Pentru profesiile care necesită interacţiuni sociale frecvente, intense, apare 
prevăzută în fişa postului obligaţia de a se prezenta „corect emoţional” în faţa 
clienţilor, subordonaţilor, enoriaşilor, pacienţilor, telespectatorilor, etc. şi de ce nu în 
faţa colegilor sau şefilor. 

Instrumentalitatea emoţională sau competenţa muncii emoţionale nu 
depinde de manifestările interne (deep acting) sau de sentimentele reale ale 
angajatului din spatele „măştii ocupaţionale” (A. R. Hochschild, 1983). 

O asumţie generală este cea realizată de G. P. Fleming şi A. Sturdy (2001) 
potrivit căreia manifestarea de suprafaţă (exprimarea unor emoţii care nu sunt 
simţite în mod real de angajat) pe o perioadă scurtă de timp nu influenţează 
semnificativ personalitatea angajatului, deoarece nu se produce internalizarea a ceea 
ce angajatul este obligat de context să simtă. 
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Arlie R. Hochschild introduce un alt punct de vedere în această temă şi anume 
credinţa angajatului în moralitatea jocului emoţional; când un angajat consideră că se 
conformează „cu bună credinţă” unui anumit joc emoţional impus de sarcină, acesta 
rămâne fidel regulamentului emoţional (de exemplu, a arăta trist atunci când situaţia o 
cere), jocul este internalizat şi devine parte a psihicului angajatului; în această situaţie 
angajatul înţelege jocul emoţional, se identifică cu el, îl exprimă şi îl urmează. 

A urma jocul emoţional „cu rea credinţă” este o altă formă a muncii 
emoţionale, angajatul obligat fiind de regulamentul specific al profesiei sau de 
cerinţele superiorului; în această situaţie, subordonatul nu înţelege scopul 
comportamentului său, nu împărtăşeşte acelaşi obiectiv şi mai degrabă tinde să se 
distanţeze de obiectivele muncii sale „precum un necredincios sau făcând apel la 
cinism” (Arlie Hochschild, 1983, 44); referitor la această problemă, autoarea citată 
mai jos susţine că „a juca cu bună credinţă poate fi stresant dar este posibil ca unii 
angajaţi să privească acest fapt amuzant” (D. Eide, 2000). 

Pe lângă efectele benefice asupra eficienţei personale şi performanţei 
organizaţionale au fost identificate şi consecinţe negative ale muncii emoţionale, mai 
ales în profesiile ce utilizează în mod intens munca emoţională. 

Consecinţele negative au apărut ca urmare a faptului că anumite sentimente 
jucate ca manifestare de suprafaţă (surface acting) sunt resimţite de beneficiarii 
cărora se adresează ca false şi lipsite de încredere. Acest fenomen se întâmplă în 
mod special în „industria ospitalităţii”; uneori clienţii unui hotel descriu 
comportamentul angajaţilor ca neadecvat, enervant şi arogant când ei „continuă să 
zâmbească deşi nu se dovedesc a fi de prea mare ajutor în problema solicitată de 
client” (D. Eide, 2000). 

Pentru a elimina aceste consecinţe, managerii organizaţiilor introduc cursuri 
de formare pentru angajaţi, cu scopul ca aceştia să exprime emoţiile dorite într-un 
mod cât mai natural. „Dacă doreşti să lucrezi cu oamenii, trebuie să te porţi cât mai 
natural” susţin D. Eide şi F. Lindberg, (1997). 

Serviciul în slujba celorlalţi nu se reduce doar la un joc teatral şi implică 
mult mai mult decât fraze de tipul „să aveţi o zi bună”, spuse la momentul potrivit, 
precum în cazul angajaţilor din industria hotelieră; „aceasta deoarece se întâmplă ca 
uneori, clienţii «să citească printre rânduri » iar interacţiunile client - angajat să fie 
mai degrabă un monolog, decât sub forma unui dialog”; în această direcţie, 
„dinamica, complexitatea şi reciprocitatea interacţiunilor depind de capacitatea şi 
dorinţa angajatului de a vedea, judeca, relata şi coopera cu diferiţi clienţi în diferite 
situaţii.” (D. Eide şi F. Lindberg, 1997). 

Aşa cum am precizat la începutul lucrării, conceptul „muncă emoţională” a 
câştigat un mare interes în lumea ştiinţifică internaţională (B. Ashforth şi R.S. 
Humhrey, 1993; B. Ashforth şi M. A. Tomiuk, 2000; C.M. Brotheridge şi A. 
Grandey, 2002; C. M. Brotheridge şi R. Lee, 1998, 2002; C. D. Fisher şi N. 
Ashkanasy, 2000; A. Grandey, 2000, 2001, 2003; S. Kruml şi D. Geddes, 2000; S. 
Mann, 1999; K. Pugliesi, 1999; J. Schaubroeck şi J. R. Jones, 2000 etc.). 

Alături de acest entuziasm s-au dezvoltat multiple abordări teoretice. Unele 
dintre ele converg, altele sunt mai degrabă discrepante. În consecinţă, diferenţele 
teoretice referitoare la natura conceptului au creat confuzii şi i-au pus într-o dilemă 
pe cercetători, în legătură cu o cât mai bună şi corectă înţelegere a conceptului. Mai 
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exact, „conceptualizările curente ale muncii emoţionale au fost confundate sau 
tratate ca echivalent ca două constructe teoretice distincte: unul este starea 
subiectivă (experienţa) rezultată din cerinţele organizaţionale, normele de 
expresivitate emoţională, iar cealălalt este comportamentul motivat de a controla 
starea subiectivă provocată de emoţie” (J. S. Rubin, 1994/2005). 

În sprijinul celor enunţate mai sus, susţin punctul de vedere al cercetătorilor R.S. 
Rubin (1994/2005), S. Mann (1999), J. K. Wakefield (1989), care afirmă că este absolut 
necesar din punct de vedere conceptual, să separăm starea emoţională de comportament. 

În abordările teoretice citate mai sus, referitoare la natura muncii 
emoţionale, conceptualizările acesteia pot fi grupate în trei categorii: 

a) în prima categorie intră acele teorii care concep munca emoţională ca o 
stare emoţională ce îşi are originea în normele şi cerinţele sociale, organizaţionale; 

b) în cea de-a doua categorie intră acele teorii care sugerează că munca 
emoţională constă în comportamente asumate, de a coordona şi controla o stare 
emoţională explicită sau implicită; referitor la acest grup de teorii, conceptul 
„comportament” implică acţiuni şi reacţiuni, iar unele dintre acestea ar putea trece 
neobservate, cum ar fi vorbirea cu sine (limbajul intern) sau reevaluările cognitive; 

c) cel de-al treilea grup de teorii explică munca emoţională printr-o 
relaţionare strânsă între stări, comportament, şi/sau factori situaţionali. În această 
categorie intră şi conceptualizarea lui J. Morris şi D. C. Feldman (1996), care a 
definit munca emoţională ca o reuniune de cinci factori situaţionali (frecvenţa, 
durata, varietatea şi intensitatea display-ului emoţional) şi un factor, stare 
individuală (disonanţa emoţională); alţi cercetători (A. Rafaeli şi R. Sutton, 1989; R. 
Sutton, 1991) au propus definiţii similare conceptului de muncă emoţională. Tot în 
grupul acestor teorii se cuvine să amintim teoria autorilor J. Schaubroeck şi J. R. 
Jones (2000); potrivit acesteia, conceptul include factori situaţionali „în ordin de 
întâlnire cu cerinţele postului”, stări emoţionale „experienţa cu angajaţii, colegii” şi 
comportament „de a suprima emoţia negativă şi a exprima emoţia pozitivă”. 

Cercetătoarea S. Mann (1999) a definit constructul ca o sumă a trei 
dimensiuni: aşteptări sau reguli referitoare la display-ul emoţional; suprimare 
emoţională; simulare emoţională. 

Referindu-se la ultima definiţie, autoarea remarcă: „ultimele două 
dimensiuni (suprimarea şi simularea emoţională) sugerează ideea de conflict, din 
moment ce emoţiile nu pot fi decât suprimate sau simulate şi aceasta, datorită 
discrepanţei dintre emoţia simţită şi cea aşteptată (S. Mann, 1999). 

Din această abordare reiese faptul că este vorba în cazul primei dimensiuni 
(reguli ale display-ului emoţional) de o „componentă situaţională”, iar cea de-a doua 
şi a treia dimensiune (suprimare şi simulare emoţională) reprezintă „componente 
comportamentale”. În concluzie, ideea cercetătoarei (S. Mann, 1999) implică ideea 
unei reacţii comportamentale la o stare de conflict. 

Printre primele încercări de conceptualizare ale muncii emoţionale apărute 
în literatura organizaţonală a fost cea a autorilor B. Ashford şi R. S. Humphrey 
(1993), unde munca emoţională este „actul de expresie al emoţiei adecvate”. Aceştia 
au adăugat: „preferăm să ne concentrăm atenţia asupra noţiunii de „comportament” 
decât asupra presupuselor emoţii care subliniază un comportament”; autorii îşi 
argumentează ideea: „trebuie să decuplăm experienţa unei emoţii trăite de expresia 
unei emoţii” (B. Ashford şi R.S. Humphrey 1993). Se face deci o distincţie clară în 
identificarea muncii emoţionale ca şi „comportament” versus „stare emoţională.” 
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În modelul formulat de Alicia Grandey (2000, 2003), autoarea a construit un 
model comprehensiv al muncii emoţionale prin care conceptul este definit mai 
degrabă ca un „act” decât ca o „stare emoţională”, cu „factori situaţionali” şi 
„variabile efect”. Din punctul de vedere al cercetătoarei, „munca emoţională este un 
proces de reglare emoţională legiferat de răspunsul la regulile organizaţionale, cum 
ar fi aşteptările interacţiunii în munca serviciilor (A. Grandey, 2003, după R. S. 
Rubin, 2005), iar „Reglarea emoţională este folosită atunci când se produce 
confruntarea cu cerinţele organizaţionale simţite de angajaţi, şi poate fi achiziţionată 
prin surface acting (reglarea expresiei) şi deep acting (reglarea sentimentelor) (A. R. 
Hochschild, 1983, după R. S. Rubin, 2005). 

R. S. Rubin, Vicki M. Staebler Tardino, Catherine S. Daus şi David C. 
Munz (2005) propun o nouă conceptualizare a muncii emoţionale, care completează 
oarecum modelul propus de Alicia Grandey (2000, 2003). Pornind de la distincţia pe 
care a realizat-o Alicia Grandey, între factorii situaţionali (cum ar fi disonanţa 
emoţională percepută) şi alte componente ale procesului de reglare ale emoţiei, 
cercetătorii mai sus menţionaţi au modificat şi extins conceptualizarea prin 
specificarea naturii stării emoţionale, respectiv disonanţei emoţionale percepute şi au 
extins conţinutul conceptului, ca un posibil răspuns comportamental la starea de 
disonanţă emoţională percepută. 

Întrebarea lansată de cercetătoarea americană rămâne momentan o întrebare 
provocatoare în literatura de specialitate despre munca emoţională, deoarece se pare 
că până în prezent, în conformitate cu studiile realizate, distincţia dintre stări, 
comportamente şi factori situaţionali nu este bine definită, precizată. 

Intensitatea muncii emoţionale prestate de membrii unei organizaţii este în 
relaţie directă cu factorii determinanţi ai personalităţii, tipul culturii, feedback-ul 
superiorului, şi satisfacţia vieţii în general. 

În studiul lui Mohsen Joshanloo (Departamentul de Psihologie, Chonnam 
National University, Gwangju, Coreea de Sud) şi Samaneh Afshari (Departamentul de 
Psihologie şi Ştiinţele Educaţiei, Allameh Tabatabai University, Iran) este analizată 
relaţia dintre factorii de personalitate ai modelului Big Five, self-esteemul resimţit de 
studenţi în termeni de emoţie şi efort emoţional şi satisfacţia în legătură cu viaţa personală 
(life satisfaction) în cazul a 235 studenţi ai Universităţii din Teheran. Dintre factorii 
modelului Big Five, Extraversia şi Neuroticismul au fost identificaţi ca fiind cei mai 
puternici predictori ai variabilei „life satisfaction” şi implicit al intensităţii de muncă 
emoţională prestată în activitatea profesională. Scorurile au indicat că „Self-esteem-ul” 
exprimat de studenţii iranieni constituie un predictor puternic al variabilei „Life 
satisfaction” dar şi un factor mediator puternic în relaţia de influenţă a Conştiinciozităţii 
şi Agreabilităţii asupra dimensiunii „Life satisfaction”. Studenţii de gen feminin au 
obţinut un scor mai ridicat la dimensiunea „Life satisfaction” decât studenţii de gen 
masculin, astfel că pe grupul investigat, genul ar putea modera relaţia dintre scorurile la 
variabila Conştiinciozitate şi cele la variabila „Life satisfaction”. Rezultatele au fost 
analizate prin prisma diferenţelor culturale şi religioase (majoritatea studenţilor evaluate 
fiind de religie musulmană) pe care le implică starea de bine şi viaţa în Iran. 

Rezultatele arată că pentru o performanţă academică ridicată studenţii 
trebuie să dezvolte un nivel ridicat de conştiinciozitate şi agreabilitate, concomitant 
cu munca emoţională din partea pedagogilor care trebuie să prezinte un display 
emoţional bazat pe emoţii adaptative (bucurie, încredre, mândrie) şi evitarea 
emoţiilor dezadaptative (plictiseală, furie). 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 11 

În acest studiu rezultatele au relevant că un rol important în obţinerea 
performanţei profesionale alături de Conştiinciozitate şi Agreabilitate îl joacă 
Dispoziţia afectivă zilnică pozitivă („daily positive mood”). 

Un alt studiu realizat în China pe 1738 studenţi de la Facultatea de 
Medicină, relevă faptul că self-esteem-ul este un mediator important în relaţia dintre 
Agreabilitate, Deschidere, Neuroticism şi simtomele depresive (Meng Shi, Li Liu, 
Yi-Long Yang, Lie Wang, 2015). Instrumentele utilizate au fost: Big Five Inventory 
(John & Srivastava, 1999); the Center for Epidemiologic Studies Depression Scale 
(CES-D; Radloff, 1977); Rosenberg' Self Esteem Scale (RSES). Au fost identificate 
corelaţii pozitiv semnificative între nivelul ridicat de Neuroticism şi nivelul de 
depresie al studenţilor la medicină în China. Factori ca Extraversia, Agreabilitatea, 
Conştiinciozitatea şi Deschiderea corelează negativ cu simtomele depresive, în timp 
ce neuroticismul corelează  puternic semnificativ cu gradul de depresie. 

Spre deosebire de organizaţiile academice, organizaţia penitenciarului este 
un loc încărcat de emoţii. Emoţiile provin pe de o parte din partea deţinuţilor care se 
află acolo împotriva voinţei lor, şi pe de altă parte emoţii din partea personalului 
angajat în instituţia penitenciarului. 

Într-un studiu realizat de Ellen Crawley în 2004 (Keele University, Marea 
Britanie) autoarea vorbeşte de caracterul domestic al penitenciarului, precum şi de 
existenţa unui spaţiu structurat încărcat de emoţii, sau mai bine spus „zonele 
emoţionale”. Referitor la evoluţia profesională a ofiţerilor din penitenciar, autoarea 
vorbeşte despre „momentul de îngheţ la un nivel de mijloc al carierei profesionale”, 
asociat cu stări/momente de depersonalizare în care angajatul nu se mai identifică cu 
activitatea profesională, simte că nu mai poate continua în aceaşi direcţie; autoarea 
precizează că efectul similare apar şi în cazul actorilor care nu mai cred în ceea ce spun 
pe scenă, nu se mai regăsesc în scenariul jucat, este momentul în care actorul 
„îngheaţă” pe scenă în lumina spoturilor de lumină şi privirile spectatorilor, iar 
momentul este salvat de ceilalţi colegi, prin comportamente spontane ce nu aparţin 
scenariului iniţial. 

Se evidenţiază astfel o muncă emoţională prin joc profund al emoţiilor 
asociat cu stări intense de disonanţă emoţională. 

Privind disonanţa emoţională ca o deconectare a emoţiilor ce sunt simţite cu 
adevărat şi jucare de emoţii care sunt cerute de o anumită situaţie (D. Middleton, 
1989, apud R. S. Rubin et al. (2005) acordă o importanţă mare acestui concept în 
explicarea muncii emoţionale. 

Conceptul a fost privit de R. S. Rubin ca un precursor important la ceea ce 
semnifică munca emoţională. O serie de teorii recente referitoare la satisfacţia 
profesională şi teoria evenimentelor afective AET (H. Weiss şi R. Cropanzano, 
1996) subliniază rolul critic al stărilor afective în predicţia unor output-uri de tipul 
atitudinilor şi comportamentelor de la locul de muncă. În mod similar, R.S. Rubin şi 
alţii privesc disonanţa emoţională autopercepută, ca „starea afectivă necesară pentru 
răspunsul comportamental al muncii emoţionale” (2005); autorii descriu două tipuri 
de disonanţă emoţională întâlnite în comportamentul organizaţional: disonanţă 
emoţională trăită de angajat înainte de comportamentul propriu zis de muncă 
emoţională şi disonanţă emoţională trăită de angajat după ce comportamentul de 
muncă emoţională a fost realizat. 
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Analizând rolul disonanţei emoţionale în predicţia muncii emoţionale, W. J. 
Zerbe (2000) face distincţia între aceste două tipuri, şi anume: primul tip constă în 
„gradul de neconcordanţă dintre emoţiile simţite şi cele arătate, sau mimate”, iar cel 
de-al doilea tip a fost descris ca „neconcordanţa dintre emoţiile arătate, exprimate şi 
normele locale, situaţionale”. 

Pentru a face diferenţa între stări emoţionale şi comportament motivat, R. S. 
Rubin et. al. (2005, 194) redefinesc disonanţa emoţională ca „starea afectivă pură ce 
apare în prealabil actului de muncă emoţională”. În completarea celor menţionate, 
aceiaşi autori fac următoarea precizare „disonanţa emoţională nu trebuie privită ca 
un conflict între emoţiile simţite şi cerinţele obiective organizaţionale (reguli scrise 
sau instrucţiuni ale superviser-ului); disonanţa emoţională este mai degrabă 
rezultatul discrepanţei dintre emoţiile simţite şi percepţia unui agajat referitoare la 
tipul de display emoţional cerut de situaţie.” (Robert S. Rubin şi alţii, 2005). 

 
2. Muncă emoţională prin joc de suprafaţă al emoţiilor (surface acting) 
 
Este tipul de muncă emoţională în care angajatul/subordonatul afişează audienţei 

emoţii cerute de obligaţiile formale/informale din structura postului, fără a trăi emoţiile 
jucate; autoarea susţine că mijlocul acestui tip de muncă emoţională este corpul (fizicul), 
nicidecum sufletul (psihicul) celui în cauză (A. R.  Hochschild, 2003). 

Muncă emoţională prin „joc de suprafaţă” se caracterizează printr-un nivel 
foarte ridicat de disonanţă emoţională autopercepută de angajat, argumentul în această 
direcţie fiind acela că subiecţii percep efortul ca inautentic pentru situaţia respectivă 
(B. E. Ashford şi M. A. Tomiuk, 2000); astfel, în conformitate cu literatura de 
specialitate menţonată anterior, am identificat următoarele caracteristici ale acestui tip 
de muncă emoţională: efort emoţional autoperceput de intensitate scăzută; stări de 
disonanţă emoţională cu intensitate ridicată deoarece subiecţii percep comportamentul 
de exprimare (jucare) a emoţiei nepotrivit (inautentic) pentru situaţia propriu zisă; nivel 
scăzut de control emoţional şi participare emoţională (control emoţional este 
direcţionat din exterior prin normele organizaţionale); nivel scăzut de interiorizare şi 
trăire efectivă a emoţiilor jucate pe parcursul realizării sarcinilor; nivel scăzut de 
interiorizare a normelor şi regulilor organizaţiei. 

 

3. Muncă emoţională prin joc profund al emoţiilor (deep acting) 
 
Se caracterizează printr-un nivel ridicat de efort emoţional autodeclarat şi un 

nivel scăzut de disonanţă emoţională; toate aceste se conjugă cu un nivel ridicat de 
interiorizare a normelor şi regulilor organizaţionale, comportamentele de deep-
acting fiind mai performante, pe măsură ce gradul de interiorizare al culturii 
organizaţionale este mai ridicat (B. E. Ashford şi M. A. Tomiuk, 2000). 

Comportamentele de muncă emoţională prin joc profund ridică problema 
autenticităţii comportamentului emoţional jucat şi consecvenţei acestuia în relaţia cu 
ceilalţi: colegi/camarazi, toate acestea în conformitate cu situaţia specifică de la 
locul de muncă. B.E. Ashfort şi M.A. Tomiuk subliniază că în acest fel ia naştere un 
paradox logico-filosific, în faţa căruia trebuie să fim prudenţi în calitate de 
cercetători în domeniul psihologiei organizaţionale, şi anume că pentru o fiinţă 
umană (angajat/subordonat) este imposibil să fie concomitent autentic (prin valoarea 
şi utilitatea emoţiei jucate) şi non-autentic (prin lipsa sincerităţii emoţiei jucate într-
un cadru formal bine definit). 
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Referitor la tipul de muncă emoţională, autorii citaţi mai sus pledează pentru 
introducerea în literatura de specialitate a două concepte noi; astfel, conceptul 
„muncă emoţională prin joc de suprafaţă” poate fi înlocuit cu „autenticitate de 
suprafaţă” (surface authenticity) ce apare în momentul când expresia emoţională sau 
display-ul facial reflectă experienţa emoţională curentă, trăirile actuale, de moment 
şi „autenticitate profundă” (deep authenticity) - se manifestă în momentul în care 
„expresia emoţională a angajatului corespunde, are la bază un display alcătuit din 
norme organizaţionale internalizate (sau pe care angajatul doreşte să le 
internalizeze), ca o reflecţie a self-ului, indiferent de trăirile lui sincere, reale, 
reflectate în expresia emoţională” (B. E. Ashford şi M. A. Tomiuk, 2000). 

 
II. METODOLOGIE 
 
Studiul foloseşte o metodologie a datelor de tip descriptiv-cantitativă; 

metodele folosite au fost ancheta pe bază de chestionar şi ancheta pe bază de 
interviu. 

Lotul investigat este format din 67 subiecţi angajaţi într-un penitenciar 
românesc: 17 ofiţeri (comisar de penitenciare, subcomisar, inspector principal, 
subinspector; 50 agenţi penitenciare: agent şef principal, agent şef, agent şef adjunct, 
agenţi principali, agenţi. 

Penitenciarul este o instituţie a administraţiei de stat; acţionează în numele şi 
sub controlul Ministerului Justiţiei şi duce la îndeplinirea hotărârilor organelor 
judiciare în domeniul executării pedepsei cu închisoarea, în scopul reeducării 
condamnaţilor şi redării acestora ca persoane utile societăţii. În custodia 
penitenciarului unde am realizat cercetarea se regăsesc următoarele categorii de 
deţinuţi: bărbaţi şi femei adulţi arestaţi preventiv, condamnaţi în primă instanţă, 
condamnaţi definitiv, minori arestaţi preventiv şi cu afaceri judiciare. 

 

1. Ipoteze 
A. Presupunem că există o diferenţă semnificativă a nivelului efortului 

emoţional autoperceput, în funcţie de genul participanţilor la studiu. 
B. Presupunem că există o diferenţă semnificativă a nivelului efortului 

emoţional autoperceput , în funcţie de tipul profesiei participanţilor la studiu. 
C. Presupunem că există o diferenţă semnificativă a nivelului efortului 

emoţional autoperceput, în funcţie de vechimea în post a participanţilor la studiu. 
D. Presupunem că există o corelaţie pozitivă semnificativă între intensitatea 

disonanţei emoţionale exprimate şi controlul emoţional autoperceput. 
 

2. Instrumente 
Evaluarea muncii emoţionale am realizat-o prin adaptarea Scalei Frankfurt 

de Evaluare a Muncii Emoţionale pe populaţie românească. Instrumentul a fost 
elaborat în anul 2005 şi este alcătuit din 11 subscale de tipul self- report. Autorii 
instrumentului sunt o echipă de cercetători şi cadre universitare de la Trier 
University din Germania: Dieter Zapf, Heidrun Mertini, Claudia Seifert, Christoph 
Vogt, Amelia Isic şi Andrea Fischbach. Dieter Zapf şi colaboratorii (2000) au pornit 
de la premisa că munca emoţională este un construct multidimensional, iar 
dimensiunile care ar trebui analizate în studiul muncii emoţionale sunt: Cerinţele de 
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reglare emoţională: frecvenţa, durata, intensitatea, varietatea trăirilor afective care 
trebuie exprimate, sensibilitatea faţă de trăirile afective ale interlocutorilor; în acest 
sens, instrumentul cuprinde următoarele subscale: frecvenţa emoţiilor pozitive 
(itemii EP1- EP5); frecvenţa emoţiilor negative (itemii EV1- EV7); frecvenţa 
emoţiilor neutre (EW1-EW4); frecvenţa anumitor emoţii (E 1- E 12); participare 
emoţională (EA1-EA4); posibilităţile de reglare emoţională: posibilitatea angajaţilor 
de a controla munca emoţională pe care o depun; în acest sens, instrumentul 
cuprinde subscalele intitulate: control emoţional (EK1- EK4) şi spaţiu de 
interacţiune (EH1- EH5); problemele de reglare emoţională: disonanţa emoţională 
(neconcordanţa între emoţiile simţite în mod spontan, liber de angajaţi şi cele impuse 
prin prescripţiile din fişa postului); în această direcţie instrumentul cuprinde 
subscalele intitulate: disonanţă emoţională (ED1-ED5); norme emoţionale (EN1-
EN8); perimetrul contactului cu clienţii (EU1- EU4) este ultima subscală a 
instrumentului şi tratează problema perimetrului temporal în care angajaţii iau 
contact cu interlocutorii (munca cu ceilalţi oameni denumiţi în chestionar „clienţi”). 

Instrumentul deţine o bună stabilitate şi consistenţă internă ( r�� = 0.69; 
sig. 0.02); indicatorul Cronbach alpha având o valoare de .870, realizată pe angajaţii 
unui penitenciar din România (gardieni şi ofiţeri) şi pe angajaţii unui spital 
municipal (medici, asistente medicale şi infirmiere). 

 
3. Rezultate 
Pentru testarea ipotezelor am folosit procedura cvasiexperimentală, metoda 

corelaţiei şi analiza multiplă de varianţă. Datele au fost prelucrate în programul SPSS 17. 
Pentru început, am analizat comportamentul emoţional în funcţie de nivelul 

autodeclarat de cunoaştere, respectare şi interiorizare al reglementărilor privind 
structura sarcinilor de lucru, relaţia cu deţinuţii şi ceilalţi angajaţi (în principal 
personal administrativ). Prin intermediul unui număr de opt itemi (EN1- EN8) am 
evaluat nivelul (declarat) de cunoaştere, respectare şi interiorizare a normelor şi 
reglementărilor instituţiei penitenciarului; în urma prelucrării rezultatelor am 
constatat o asociere puternică (r = .89; sig 0.0001) între vechimea în organizaţie şi 
nivelul declarat de interiorizare a normelor şi regulilor organizaţionale, cunoscute de 
angajaţi prin regulamentul de ordine interioară şi fişa postului. 

Informaţiile obţinute prin utilizarea scalei FEME au fost coroborate cu 
informaţiile provenite din interviurile semistructurate cu personalul angajat. 

Diferenţe semnificative între angajaţi din punctul de vedere al 
autoperceperii reglementărilor şi normelor instituţionale care au o influenţă asupra 
comportamentului emoţional al angajatului şi implicit asupra muncii emoţionale - se 
pot constata mai jos; astfel, problema autoînsuşirii şi perfecţionării regulilor din 
organizaţie este exprimată în proporţii diferite pentru lotul de subiecţi; atât 
personalul de specialitate cât şi personalul de pază susţin în proporţie de 11,12% că 
regulile corespunzătoare postului au fost transmise în cadrul pregătirii profesionale; 
74 % dintre angajaţii pentenciarului sunt de părere că  normele şi reglemetările 
postului sunt transmise în întregime de şefii direcţi, iar 61% dintre aceştia susţin că 
afirmaţia „Îmi impun regulile întreprinderii mie însumi” (EN8) corespunde în 
întregime comportamentului lor de la locul de muncă. O proporţie de 94% din 
angajaţii penitenciarului sunt de părere că respectarea regulilor organizaţionale este 
o condiţie necesară pentru a avea succes la locul de muncă. 
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Capacitatea de a putea decide singuri în privinţa emoţiilor exprimate la locul 
de muncă a fost evaluată prin itemul EK2 din Scala FEME; astfel, la itemul „Cât de 
des puteţi decide singur ce emoţii manifestaţi în faţa unui deţinut”, 83% dintre 
ofiţerii şi gardienii penitenciarului sunt de părere că pot decide foarte des singuri 
asupra emoţiilor jucate în profesie. 

Din punct de vedere al gradului în care contactul cu propriile emoţii şi cu 
acelea ale deţinuţilor sunt reglementate din afara instituţiei, rezultatele sunt 
următoarele: atât ofiţerii specialişti cât şi personalul de la pază susţin în proporţie de 
(98,70%) că emoţiile sunt dictate de normele şi cerinţele profesionale. 

Situaţiile în care angajaţii trebuie să-şi autocontroleze emoţiile sunt redate în 
cele ce urmează. Potrivit informaţiilor culese prin Scala FEME şi tehnica interviului, 
următoarele evenimente determină o frecvenţă mai ridicată de autocontrol al 
emoţiilor decât altele: informarea deţinuţilor în legătură cu situaţii excepţionale 
petrecute în familiile lor; suprimarea  emoţiilor de furie, frică în situaţia în care 
deţinuţii manifestă agresivitate verbală sau comportamentală sau nu respectă 
celelalte prevederi ale regulamentului de ordine interioară. 

De asemenea, angajaţii din penitenciar au menţionat şi alte situaţii care 
necesită un autocontrol emoţional. Printre acestea se numără şi informarea 
deţinutului cu privire la modificarea unor prevederi în regulamentul de ordine 
interioară (de exemplu durata pauzelor de lucru pentru angajaţii din regimul de 
detenţie semideschis şi deschis, alegerea colegilor de muncă în activităţi comunitare, 
sancţiuni acordate deţinuţilor care nu au respectat regulamentul de ordine interioară 
etc.). 

Potrivit informaţiilor obţinute prin tehnica interviului, autocontrolul 
emoţional prin suprimarea voluntară de emoţii exprimate în faţa deţinuţilor se 
realizează pe toată durata programului de lucru. 

În legătură cu ipotezele studiului, menţionez că ipotezele 1, 3 şi 4 s-au confirmat. 
Datele au arătat efecte principale semnificative între variabilele “genul angajaţilor” şi 
„nivelul efortului emoţional autoperceput”, în sensul că genul participanţilor la studiu are 
un efect semnificativ asupra efortului emoţional autoperceput, însă efortul emoţional 
autoperceput este mai ridicat în cazul angajaţilor femei. 

De asemenea, există o diferenţă semnificativă în exprimarea efortului 
emoţional autoperceput, în funcţie de vechimea în post a participanţilor la studiu: 
efortul emoţional autoperceput este mai ridicat în cazul angajaţilor care au până la 3 
ani vechime în domeniu (în mediul penitenciar), rezultatele fiind nesemnificative pe 
următoarele grupe de vârsta (4-20 ani). 

Rezultatele au arătat o diferenţa nesemnificativă, între tipul profesiilor din 
organizaţia penitenciarului; astfel că, ofiţerii de specialitate (psihologi, sociologi, 
asistenţi sociali, formatori) au eu exprimat o tendinţă apropiată în cazul efortului 
emoţional autoperceput cu personalul de la pază. 

După cum se poate constata în figura 1, emoţiile prezentate în grafic sunt 
menţionate în declaraţiile angajaţilor şi sunt exprimate prin autoreglaj (prezentate în 
ordinea frecvenţei exprimate): „furie”, „supărare”, „stres”, „milă”, „optimism”, 
„pesimism”, „regret”, „neputinţă”; emoţii precum „vină”, „ruşine”, „trădare”, 
„nehotărâre” au lipsit din declaraţiile angajaţilor. 
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Figura 1 - Tipuri de emoţii care necesită autoreglare în profesiile analizate (N=67) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  

 
Efortul emoţional a fost operaţionalizat prin suma unor itemi specifici din 

Scala FEME şi interviurile semistructurate. Itemii evaluează: frecvenţa prin care 
angajaţii sunt obligaţi să manifeste faţă de deţinuţi emoţii negative, neplăcute (itemii 
EV1-EV7); frecvenţa prin care li se cere angajaţilor să evite exprimarea faţă de 
deţinuţi a unor emoţii intens negative sau intens pozitive (item EW3); frecvenţa de 
adaptare a emoţiilor personale în funcţie de emoţiile de moment ale deţinuţilor (item 
EA1-EA4); frecvenţa prin care este cerut angajaţilor comportamente empatice 
(itemul ES3); frecvenţa de a-şi reprima anumite emoţii şi a manifesta alte emoţii 
care nu coincid cu ceea ce simt pe moment (ES3 şi ED3); importanţa şi frecvenţa de 
a-şi „ascunde propriile sentimente faţă de deţinuţi” (itemul ED2). 

Efortul emoţional audeclarat de participanţii la studiu se caracterizează prin 
următoarele aspecte: 

− din punctul de vedere al frecvenţei de apariţie, tipului şi duratei de 
manifestare nu am obţinut diferenţe semnificative între efortul emoţional 
autodeclarat de ofiţerii specialişti şi nivelul efortul emoţional autodeclarat de 
personalul de la pază (ipoteza numărul 2 se infirmă); 

− potrivit tabelului nr. 1, există o corelaţie semnificativ pozitivă între genul 
paticipanţilor la studiu şi efortul emoţional autodeclarat (r= 0.422; sig. 0.000);  

− de asemenea, cu cât vechimea în post este mai ridicată, cu atât efortul 
emoţional are tendinţa să scadă (r= -0.279; sig. 0.022); 

− efortul emoţional este cu atât mai intens, cu cât stările de disonanţă emoţională 
sunt mai frecvente în comportamentul emoţional al personalului din penitenciar; 

− de asemenea cu cât nivelul de interiorizare al normelor instituţionale este 
mai ridicat, cu atât efortul emotional (r= -0.347; sig. 0.004) şi disonanţa emoţională 
(r= -0.533; sig. 0.000) sunt mai scăzute. 

Datele din tabelul nr. 3 susţin ipotezele studiului şi arată două efecte 
principale semnificative (genul şi vârsta) asupra efortului emotional (F= 14,83; sig. 
0.000; eta = 0,201) şi (F = 3,227; sig. 0.029. eta=0,141). 
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Tabelul nr. 1 - Corelaţii între efortul emotional, genul subiecţilor şi vechimea în post 
 

Correlations 

  

Efort 
emoţional 
EV1-EV7, 

EW3, EA1-4, 
ES3, ED2-3 

Gen 
Vechimea 
în postul  

organizaţiei 

Efort emoţional 
 (EV1-EV7, 
 EW3, EA1-4, ES3, ED2-3

Pearson 
Correlation 

1 .422** -.279*

Sig. (2-tailed)  .000 .022
N 67 67 67

Gen Pearson 
Correlation 

.422** 1 -.167

Sig. (2-tailed) .000  .178
N 67 67 67

Vechimea în postul 
organizaţiei 

Pearson 
Correlation 

-.279* -.167 1

Sig. (2-tailed) .022 .178  
N 67 67 67

 
 

Tabelul nr. 2 - Corelaţii între variabilele „efort emoţional”, „disonanţa emotională”, 
„nivelul de interiorizare al normelor instituţionale” 

 
Correlations 

  

Efort 
emoţional 

(EV1-EV7, 
EW3, EA1-4, 
ES3, ED2-3 

Disonanţa 
emoţională 
(ED1-ED5) 

Interiorizarea 
normelor 

instituţionale 
(EN1-EN8) 

Efort emoţional (EV1-
EV7, EW3, EA1-4, ES3, 
ED2-3 

Pearson Correlation 1 .614** -.347**

Sig. (2-tailed)  .000 .004
N 67 67 67

Disonanţa emotională 
(ED1-ED5) 

Pearson Correlation .614** 1 -.533**

Sig. (2-tailed) .000  .000
N 67 67 67

Interiorizarea normelor 
institutionale (EN1-EN8)

Pearson Correlation -.347** -.533** 1
Sig. (2-tailed) .004 .000  
N 67 67 67

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Figura 2 - Nivelul de variaţie al efortului emoţional în funcţie de gen  
şi vechimea în post 

 
Tabelul nr. 3 - Analiza de varianţă (raportul F) între „vechime în post”, 

„gen” şi „efort emoţional” 
 

Dependent Variable: Efort emotional (EV1-EV7, EW3, EA1-4, ES3, ED2-3 

Source Type III Sum 
of Squares df Mean Square F Sig. Partial Eta 

Squared 
Corrected 

Model 
2648.635a 7 378.376 3.918 .001 .317 

Intercept 72980.847 1 72980.847 755.793 .000 .928 
Vechime 934.868 3 311.623 3.227 .029 .141 

Gen 1432.183 1 1432.183 14.832 .000 .201 
Vechime * gen 505.869 3 168.623 1.746 .167 .082 

Error 5697.156 59 96.562    
Total 121712.000 67     

Corrected Total 8345.791 66     
a. R Squared = .317 (Adjusted R Squared = .236) 

 
III. CONCLUZII 
 

Referitor la tipul de muncă emoţională prestat de angajaţii penitenciarului 
am operaţionalizat dimensiunile incluse în Scala FEME şi itemii interviului în: 
muncă emoţională prin „joc de suprafaţă” al emoţiilor: tipul de muncă emoţională în 
care angajatul afişează anumite emoţii audienţei, fără a trăi în mod real emoţiile 
jucate; efortul emoţional autoperceput de intensitate scăzută; am identificat stări de 
disonanţă emoţională cu intensitate ridicată (itemii ED1- ED5), deoarece subiecţii 
percep comportamentul de jucare al emoţiei nepotrivit (inautentic) pentru situaţia 
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propriu zisă; de asemenea, un nivel scăzut de control emoţional şi participare 
emoţională (control emoţional direcţionat din exterior prin normele organizaţionale, 
itemii EA1-EA4; EK1- EK4), nivel scăzut de interiorizare şi trăire efectivă a 
emoţiilor jucate pe parcursul realizării sarcinilor (dimensiune operaţionalizată prin 
itemii ES1- ES4 şi răspunsuri din interviul semidirectiv). 

În penitenciar au fost identificate comportamente de muncă emoţională prin joc 
profund: nivel ridicat de efort emoţional autodeclarat şi un nivel scăzut de disonanţă 
emoţională; toate acestea se conjugă cu un nivel ridicat de interiorizare a normelor şi 
regulilor organizaţionale, comportamentele de joc profund fiind mai performante, pe 
măsură ce gradul de interiorizare al culturii organizaţionale este mai ridicat. 

Subliniez limita instrumentelor utilizate ce nu mi-au permis identificarea şi 
măsurarea în mod obiectiv a cauzelor care conduc la prestarea muncii emoţionale 
prin comportamente cu joc de suprafaţă sau joc profund al emoţiilor. De aceea 
consider că problema identificării factorilor determinanţi ai muncii emoţionale 
rămâne o temă interesantă de cercetat pentru viitor. 
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ASPECTE ALE COMPORTAMENTULUI SUICIDAR  
ÎN CAZUL VETERANILOR 
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Rezumat: Lucrarea de faţă oferă o optică relevantă şi realistă asupra problematicii 
suicidului în rândul veteranilor, care poate fi cu uşurinţa înţeleasă şi transpusă în contextul 
oricărei ţări care se confruntă cu acest fenomen. Odată cu modificarea statutului social şi 
profesional, cadrele militare care trec în rezervă se întâlnesc cu provocări, de cele mai multe 
ori prea puţin anticipate în anii de activitate. Se întâmplă, nu de puţine ori, ca răspunsul la 
aceste situaţii de criză, să fie unul dezadaptativ - suicidul. Teoriile prezentate în lucrare au fost 
desprinse graţie cercetărilor întreprinse de o echipă de profesori din cadrul Universităţii 
South California din Statele Unite ale Americii. Teoria interpersonal psihologică a suicidului 
şi teoria tranziţiei militare sunt introduse ca ghidaj pentru cadrele militare, spre înţelegerea 
suicidului şi a comportamentului suicidar în cazul personalului militar activ şi al veteranilor. 
Lucrarea conţine un set de recomandări utile în încercarea de a înţelege şi preveni fenomenul 
suicidar în cadrul armatei. 

 
Abstract: This paper provides a relevant and realistic view of the issue of suicide 

among veterans, which can be easily understood and translated into the context of any country 
facing this phenomenon. Along with changing the social and professional status, military 
cadres who are in reserve face many, often unpredictable, challenges in the years of activity. It 
happens, often, that the response to these crisis situations to be a disabling one - suicide. The 
theories presented in the paper were revealed thanks to research carried out by a group of 
professors from the University of South California in the United States of America. The 
interpersonal psychological theory of suicide and the theory of military transition is introduced 
as guidance for military personnel, in order to understand suicide and suicidal behavior for 
active military personnel and veterans. The paper contains a set of recommendations useful in 
trying to understand and prevent the suicide phenomenon within the armed forces. 

 
 

I. ARGUMENT 
 

Cultura militară este foarte diferită de cea civilă şi mulţi militari se luptă 
efectiv cu aceasta în perioada iniţială de tranziţie. În timp ce, în perioada serviciului 
activ, aveau asigurate nevoile de bază, incluzând hrana, îmbrăcămintea, locuinţa şi 
slujba, chiar şi asistenţa stomatologică şi alte servicii, odată cu trecerea în rezervă, 
veteranii sunt stresaţi de impactul societăţii civile asupra acestor necesităţi cotidiene, 
mulţi dintre ei confruntându-se, pentru prima oară în viaţă, cu aceste probleme. 
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De asemenea, veteranii se confruntă cu aceste probleme la o vârstă mai 
înaintată, ceea ce reprezintă o provocare în sine. Majoritatea veteranilor îşi găseau 
scopul şi sensul vieţii în serviciul militar, fapt pentru care se luptă cu greu să-şi 
găsească sensul vieţii ca civili, ceea ce duce la apariţia sentimentelor de disperare. 
Noi, ca şi comunităţi, trebuie să muncim pentru a oferi veteranilor căi de identificare 
şi dezvoltare a unei vieţi plină de semnificaţii. O modalitate este asistenţa în găsirea 
şi redefinirea scopului şi obiectivelor importante în viaţă, cum ar fi o slujbă 
semnificativă pentru ei, voluntariatul, începerea unei afaceri, serviciile publice sau 
familia. Noi misiuni conduc la noi împliniri şi la naşterea sentimentelor de mândrie 
şi pasiune în viaţa de după serviciul militar.  

Este necesar să recunoaştem că un comportament suicidar reprezintă o 
tulburare de sănătate mentală, chiar dacă acesta survine ca ultimă „soluţie” în lupta 
veteranilor, nu din teatrele de operaţii militare, ci din viaţa de zi cu zi. Este 
îngrijorător faptul că incidenţa acestui comportament în rândul veteranilor a crescut, 
fapt recunoscut de tot mai multe state. Din aceste considerente, a fost abordat 
fenomenul suicidar în lucrarea de faţă, nu în sens general, ci din perspectiva 
veteranilor.  

Bazându-ne, în mare parte, pe datele cercetătorilor americani de la USC 
School din SUA, vom prezenta, mai întâi, cauzele profunde ale suicidului la militarii 
americani, concentrându-ne pe acele ipoteze şi explicaţii, ce par a fi cele mai utile în  
înţelegerea cauzelor suicidului. Cercetătorii americani s-au limitat la sinuciderile din 
armată, deoarece suicidul reprezintă cea mai mare problemă cu care se confruntă 
armata americană. De asemenea, a fost luat în discuţie rolul misiunilor externe (în 
teatrele de operaţii), ca factor ce contribuie la creşterea numărului de sinucideri, 
fiind subiectul unei importante dezbateri ştiinţifice. S-au abordat două teorii - teoria 
interpersonal psihologică a suicidului şi teoria tranziţiei militarului- ambele fiind 
necesare şi utile în abordarea prevenţiei suicidului şi a acordării asistenţei 
psihologice. Ulterior, s-a abordat atât suicidul în rândul veteranilor în vârstă (efectul 
Hemingway), cât şi suicidul în rândul veteranilor „post-moderni”. Prezenta lucrare 
conţine un set de recomandări, care se pot dovedi utile încercarea de prevenţie a 
suicidului în cazul veteranilor, recomandări uşor de comunicat şi de înţeles. 

 
II. INTRODUCERE 
 
Trebuie să recunoaştem că serviciul militar este dur. Lupta (misiunile în 

teatrele de operaţii militare) şi dislocarea pot avea ca rezultat traume psihologice şi 
fizice semnificative care pot rămâne netratate lungi perioade de timp, din cauza 
stigmatului şi a barierelor asociate cererii de ajutor. În ciuda încercărilor sistemului 
militar de a înlătura barierele asociate accesării de îngrijiri şi convingerii militarilor 
activi că solicitând ajutor carierele lor nu vor avea de suferit, în realitate, aceste 
solicitări de asistenţă medicală sau psihologică pot avea impact asupra evoluţiei în 
carieră. O persoană care solicită asistenţă psihologică pentru probleme de sănătate 
mentală va fi tratată diferit de către ceilalţi camarazi sau de către comanda unităţii. 
Mai mult, militarii activi sunt încurajaţi să-şi rezolve singuri problemele şi de fapt, ei 
sunt antrenaţi să reziste astfel încât să nu aibă nevoie să ceară ajutor. Este uşor de 
sesizat cum aceste mesaje contradictorii pot deturna un militar de la a cere şi primi 
ajutorul de care are nevoie. 
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Prevenţia ar trebui să înceapă din ziua în care un militar devine activ, când se 
înrolează. Capacitatea de adaptare poate fi antrenată de-a lungul carierei militarului. 
Important este să fie creată o cultură bazată pe respect şi înţelegere. Nu este nimic de 
admirat în suferinţa inutilă. Militarii activi trebuie să creadă şi să vadă cu ochii lor că 
nu le sunt afectate carierele dacă solicită ajutor pentru problemele de sănătate fizică 
sau mentală. 

Pentru personalul militar care părăseşte sistemul, eforturile de prevenţie 
trebuie concentrate pe îndrumarea lor pe timpul procesului de tranziţie şi continuarea 
evaluării şi monitorizării stării lor, încă cel puţin trei ani după trecerea în rezervă. 
Evaluarea modului în care militarii trec prin această etapă de tranziţie, de la serviciul 
militar activ la activitatea civilă, trebuie să fie în responsabilitatea Ministerului 
Apărării Naţionale. 

În plus, concentrarea pe procesul de uşurare a suferinţei veteranilor ca 
modalitate de prevenire a suicidului (privit ca o ultimă soluţie în încercarea de 
„rezolvare” a problemelor), încercările de prevenire a acestei suferinţe ar trebui 
iniţiate la primele semne apărute în urma evaluării şi monitorizării sănătăţii psihice 
şi fizice a veteranilor. Iniţierea acestui proces de la începutul serviciului militar face 
ca problemele, riscul potenţial şi factorii protectivi (rezilienţi) să poată fi identificaţi 
atunci când apar. Acest proces poate fi continuat pe timpul etapei de tranziţie, 
veteranii putând fi ghidaţi către serviciile specifice care pot asigura dezvoltarea de 
noi relaţii sociale cu alţi veterani care îi pot înţelege mai bine. Cele mai multe dintre 
serviciile de asistenţă acordate în acest moment veteranilor sunt limitate şi, de 
obicei, concentrate pe nevoile critice, imediate şi problemele de sănătate cronice. 
Foarte puţină atenţie este acordată prevenţiei sau intervenţiei timpurii, probabil 
pentru că pregătirea intervenţiei, în cea mai mare parte, este redundantă, slab 
prezentată şi nu este bazată pe dovezi. În cazul sănătăţii fizice şi mentale, asistenţa şi 
intervenţia pentru personalul militar trebuie structurate astfel încât să răspundă 
nevoilor de asistenţă medicală ale veteranilor de-a lungul vieţii, prevenind 
rezultatele negative care să conducă la moartea prin suicid. 

Pentru mulţi militari prevenirea suicidului este mult mai importantă decât a 
aştepta ca ştiinţa medicală să ofere o soluţie. Aşa că, în loc să se asigure că acest 
lucru este bine făcut şi eficient, consideră cercetătorii americani, liderii militari 
americani sunt forţaţi să implementeze programe neaprobate şi iniţiative care 
durează mult şi sunt costisitoare, iar rata sinuciderilor, de regulă, rămâne 
neschimbată. Ceea ce lipseşte şi este o nevoie disperată, este o unitate a comenzii şi 
o unitate efort. Un singur birou trebuie să fie desemnat responsabil cu executarea 
tuturor programelor şi iniţiativelor ce implică pregătirea prevenţiei suicidului, 
identificarea militarilor cu risc de suicid, implementarea bazei de date şi evidenţă 
pentru intervenţia timpurie în programele de tratament, precum şi programul de 
asistenţă ulterioară.  

Este important să apreciem fiecare generaţie de veterani pentru propriile 
realizări şi să evităm comparaţia între o generaţie şi alta. Poate cea mai mare 
provocare socială cu care se confruntă astăzi un veteran modern este comparaţia pe 
care mulţi o fac între ei şi veteranii din Al Doilea Război Mondial (Department of 
Veterans Affairs, 1997). Ca un fapt aparte, interesant este că, niciodată veteranii 
americani moderni nu sunt comparaţi cu cei din războiul din Vietnam sau războiul 
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din Coreea, ci, pentru că există, la nivelul societăţii americane, aspiraţii ca veteranii 
moderni să fie mai buni, raportarea se face la cea mai bună generaţie, cea a 
veteranilor din  Al Doilea Război Mondial. Asemenea comparaţii, oricât de bine 
intenţionate ar fi, pot crea veteranilor moderni impresia că sunt inferiori, că au eşuat, 
ceea ce duce la şi mai multă alienare, percepută ca împovărătoare şi la sentimentul 
de neapartenenţă. 

 
III.  CAUZELE SUICIDULUI LA MILITARII VETERANI 

 
3.1. Influenţa misiunilor executate în teatrele de operaţiuni militare asupra 

comportamentului suicidar în cazul militarilor veterani 
În cadrul comunităţii ştiinţifice se desfăşoară o dezbatere aprinsă privind rolul 

experienţei misiunilor de luptă în creşterea numărului de sinucideri în rândul militarilor 
veterani în activitate. Pe de-o parte, sunt cei care consideră că există o legătură între 
experienţa misiunilor de luptă şi comportamentul suicidar sau sinucidere (Kang, Bullman, 
2008) şi pe de altă parte, cei care afirmă că nu există o relaţie de cauzalitate între 
experienţa de luptă şi suicid, care să nu fie explicată de problemele de sănătate mentală 
(statusul sănătăţii mintale) (LeardMann, Powell, Smith, Bell, Smith, Boyko, 2013). S-a 
stabilit în mod clar că experienţa misiunilor de luptă induce un risc considerabil pentru 
sănătatea psihică a militarilor (Sareen, Cox, Afifi, Stein, Belik, Meadows, 2007). Rate 
mult crescute ale incidenţei PTSD şi depresiei au fost observate în rândul militarilor 
americani care au fost în teatrele de operaţiuni militare, în comparaţie cu cei care nu au 
participat la asemenea misiuni. Mai mult, cu cât expunerea a fost mai mare (durata 
misiunii), cu atât este mai probabil ca sănătatea mentală a militarului să fie afectată 
(Castro, McGurk, 2007). De asemenea, s-a stabilit că între o sănătate mentală precară, 
comportamentul suicidar şi moartea prin sinucidere există o legătură clară (Bachynski, 
Canham-Chervak, Black, Dada, Millikan, Jones, 2012). 

Întrebarea care se impune este dacă experienţa teatrelor de operaţii militare 
conduce direct către comportament suicidar şi sinucidere, independent de sănătatea 
mentală a fiecăruia. Răspunsul pare a fi negativ. Un studiu privind cercetarea sănătăţii 
mentale, efectuat asupra militarilor americani dislocaţi în Irak (Bryan, Hernandez, 
Allison, Clemans, 2013), a demonstrat că experienţa luptei a fost în mod semnificativ 
asociată cu prezenţa simptomelor PTSD, asociate, la rândul lor, cu creşterea simptomelor 
depresiei. Totodată, creşterea simptomelor depresiei sunt legate de sentimentele lipsei de 
apartenenţă şi de povară, care sunt legate de cele suicidare. Nu s-a dovedit că experienţa 
misiunilor de luptă este în directă relaţie cu suicidul. Totuşi, această experienţă este 
mediată de starea de sănătate mentală şi de alte variabile psihologice ce urmează a fi 
determinate.  

Rolul experienţei în teatrele de operaţii militare în comportamentul suicidar şi în 
moartea prin sinucidere în cazul rezerviştilor este, de asemenea, necunoscut. Pentru 
moment, datele ştiinţifice indică faptul că această creştere a numărului de sinucideri în 
rândul militarilor are legătură cu problemele de sănătate mentală, care, în mare parte, dar nu 
în întregime, se datorează experienţei de luptă şi dislocării în teatrele de operaţii militare. 
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3.2. Teoria interpersonal - psihologică a suicidului şi teoria tranziţiei 
Teoria interpersonal - psihologică a suicidului (Joiner, 2005; Joiner Jr., Silva, 

2012) afirmă că moartea prin suicid apare atunci când: 
1. indivizii consideră că sunt o povară; 
2. sunt singuri/izolaţi social; 
3. au acces la mijloace; 
4. deţin abilităţile de a-şi face rău. 

Percepţia inutilităţii, a lipsei de valoare, include sentimentul acut că sunt o 
povară pentru familie, prieteni, comunitate şi chiar pentru lumea întregă. Lipsa 
apartenenţei este definită ca lipsa relaţiilor personale semnificative, asociată cu existenţa 
unor relaţii extrem de încordate, tensionate. Totuşi, moartea prin sinucidere nu apare 
decât dacă sentimentele de inutilitate, de lipsă de valoare şi povară sunt însoţite de 
capacitatea de a-şi face rău (acces la armă, cunoaşterea modului de folosire), în fapt 
abilitatea de a duce la bun sfârşit actul suicidar. Tentativa de sinucidere apare atunci când 
sentimentele de inutilitate, de a fi o povară şi de lipsă de speranţă sunt susţinute şi de 
abilităţile dobândite. Important de reţinut este faptul că toate cele trei componente trebuie 
să existe simultan pentru ca moartea prin sinucidere să apară. 

Toţi militarii veterani americani au dobândit abilitatea de a se sinucide graţie 
instrucţiei primite, ceea ce înseamnă că această componentă a teoriei psihologice 
interpersonale este prezentă în cazul tuturor militarilor activi sau în rezervă din toate 
timpurile. Deşi instruirea militarilor impune reguli privind folosirea în siguranţă a 
armelor, respectul pentru acestea şi restricţiile în vederea evitării rănirii sau morţii 
accidentale, abilităţile dobândite par să nu diminueze capacitatea săvârşirii actului 
suicidar. Astfel, această componentă nu este de folos în a stabili dacă un militar sau un 
rezervist va recurge la sinucidere. În ceea ce priveşte celelalte două componente ale 
teoriei se conturează întrebarea dacă sunt momente în care sentimentele de singurătate şi 
lipsa de valoare devin în mod special o ameninţare, conducând la creşterea riscului de 
sinucidere. Teoria tranziţiei militarilor ne oferă câteva indicii în acest sens, în speţă despre 
momentul în care respectivele sentimente sunt pe cale să ducă, alături de abilităţile 
dobândite, la sinucidere (Castro, Kintzle, Hassan, 2014). 

Teoria tranziţiei descrie procesul prin care militarii americani devin rezervişti şi 
trec de la cultura militară la cea civilă, ceea ce presupune modificări ale relaţiilor, ale 
mediului de muncă, ale identităţii personale şi sociale. Teoria postulează trei interacţiuni 
şi etape ce se suprapun cu factori individuali, interpersonali, comunitari şi organizaţionali 
militari, care au impact asupra procesului de tranziţie a militarilor. 

Prima etapă, abordează procesul prin conturarea factorilor personali, culturali şi 
de tranziţie, factori ce creează baza traiectoriei tranziţiei. Cea de-a doua etapă gestionează 
tranziţia prin raportarea la factorii individuali, ai comunităţii şi la cei organizaţionali, care 
au impact asupra trecerii individului de la statutul de militar la cel de civil. Ultima etapă, 
cea de evaluare, descrie rezultatele asociate tranziţiei. Rezultatele cheie includ munca, 
familia, sănătatea, starea generală de bine şi comunitatea. 

Teoria tranziţiei ilustrează cum anumiţi factori pot crea susceptibilitate pentru 
rezultate negative, inclusiv pentru comportamentul suicidar. Veteranii mai în vârstă la fel 
ca şi cei mai tineri sunt, în mod special, predispuşi către săvârşirea unui act de 
automutilare (Kapln, McFarland, Huguet, Valenstein, 2012). În ciuda acestui fapt, 
cauzele dezvoltării sentimentelor de lipsă de valoare, de povară a vieţii şi de 
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neapartenenţă pot fi atribuite diferiţilor factori specifici fiecărui grup. Ceea ce este comun 
ambelor grupuri de vârstă vulnerabile este faptul că trăiesc o perioadă de tranziţie. 
Provocările specifice cu care se confruntă fiecare grup, la fel ca şi elementele de tranziţie 
identificate în teorie, pot contribui la înţelegerea factorilor asociaţi cu teoria 
interpersonal - psihologică a suicidului.Teoria tranziţiei oferă nu doar date despre modul 
în care se pot dezvolta sentimentele de lipsă de valoare, de povară a vieţii şi de 
neapartenenţă, ci şi despre momentul exact când intervenţia poate fi eficientă. 

 

3.3. Efectul Hemingway (veteranii în vârstă) 
Ernest Hemingway, una dintre cele mai cunoscute figuri ale literaturii americane, 

s-a sinucis la vârsta de 61 de ani, la doar 6 ani după ce fusese recompensat cu Premiul Nobel 
pentru Literatură (Baker, 1969). În multe privinţe, moartea şi viaţa lui Hemingway 
exemplifică complexitatea suicidului la veteranii bătrâni. Hemingway a luat parte la lupte în 
timpul Războiului Civil Spaniol, Primului Război Mondial şi în timpul celui de-al Doilea 
Război Mondial. Deşi nu a purtat niciodată uniforma, el a servit patria. În timpul Războiului 
Civil Spaniol, a participat la activităţi directe de luptă, în timpul Primului Război Mondial, a 
adunat şi a sortat părţi ale corpurilor soldaţilor aruncaţi în aer şi în timpul celui de-al Doilea 
Război Mondial, după debarcarea în Normandia, a condus un grup de luptători francezi, fapt 
care a dus la judecarea sa într-un tribunal militar din cauză că „civililor” le era interzis să 
conducă militari în uniformă, ulterior, fiind achitat. 

Pentru cei care au rezonat cu teoria traumei suicidului, sinuciderea lui 
Hemingway poate fi atribuită experienţei sale vaste de luptă. 

Cei care favorizează o explicaţie bazată pe genetică pentru sinuciderea lui 
Hemingway pot lua ca dovadă faptul că tatăl, fratele şi sora acestuia au murit tot în 
urma sinuciderii. 

Pentru cei care preferă ipoteza durerii cronice şi a sănătăţii fizice precare, dovezi 
pot fi găsite în faptul că Hemingway suferea de dureri de spate cronice în urma a două 
prăbuşiri cu avionul şi a condiţiilor medicale severe asociate cu ciroza, cauzată de un 
consum îndelungat de alcool în trecutul său, care este, de asemenea, o altă posibilă 
explicaţie pentru sinuciderea sa. 

Hemingway era, de asemenea, un vânător înrăit şi expert în folosirea armelor, 
aşadar dovezi către ipoteza uzului de armă pot fi găsite şi aici. Suportul solid pentru 
ipoteza sănătăţii mintale legată de sinuciderea sa este bazat pe faptul că Hemingway s-a 
confruntat toată viaţa sa cu depresie severă şi posibil PTSD. Finalmente, reţeaua de 
suport social a lui Hemingway a fost perturbată şi slăbită, începând cu decesele 
membrilor apropiaţi ai familiei (tatăl, sora şi fratele) şi urmate de pierderea multora dintre 
prietenii săi apropiaţi şi înstrăinarea de mamă şi copiii săi. 

Privind moartea lui Hemingway prin prisma teoriei interpersonal psihologice a 
suicidului se poate vedea cu uşurinţă prezenţa componentelor celor trei ipoteze emise cu 
privire la moartea prin sinucidere: lipsa sentimentului de apartenenţă, împovărare şi 
capacitatea dobândită. Totuşi, de ce a decis Hemingway să îşi încheie viaţa la momentul 
respectiv? În cazul veteranilor în vârstă, ca Hemingway, tranziţia de la vârsta de mijloc la 
cea înaintată conduce la creşterea sentimentului de împovărare şi a sentimentului de 
neapartenenţă. Sănătatea fizică şi cea mentală tind să se deterioreze mai târziu în viaţă, în 
special, din cauza leziunilor suferite în timpul serviciului militar activ. Cum am putut 
observa, acest aspect este, cu siguranţă, valabil pentru Hemingway. Membrii familiei şi 
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prietenii apropiaţi, în special prietenii cu experienţă militară şi de luptă, decedând, au 
dislocat în mod semnificativ, reţeaua de suport social a veteranilor şi prin urmare, 
sentimentul de apartenenţă. 

Fiind în măsură să identificăm momentul în care veteranii în vârstă intră în 
această etapă de tranziţie a vieţii lor, putem dezvolta iniţiative şi intervenţii menite să 
prevină apariţia sentimentului de neîmplinire a nevoilor fizice şi psihologice, la fel ca şi 
menţinerea sentimentului de apartenenţă. Important este să oferim sprijin veteranilor 
înainte ca aceştia să intre în etapa de tranziţie, care poate degenera într-o criză 
psihologică. Structurile suportive care anticipează nevoile acestor veterani trebuie aplicate 
pentru a uşura tranziţia veteranilor la etapa de vârstă înaintată. Veteranii şi-au servit ţara 
atunci când erau tineri, puternici şi rezistenţi. 

Obligaţia noastră este să ne asigurăm că jertfa lor nu se va încheia cu suferinţă 
inutilă şi suicid. Veteranii în vârstă vor putea beneficia de aceste structuri de suport şi 
iniţiativă. Grupul de vârstă cu cea mai mare rată a suicidului în SUA este cel de 45-64 de 
ani (18,6/100.000), urmat de cel de 85 de ani şi peste (17,6/100.000). 

 
3.4. Veteranii moderni (veteranii din marile războaie contra terorii: Irak şi 

Afganistan) 
Veteranii americani din războaiele purtate în Irak şi Afganistan se confruntă cu 

provocări diferite şi au nevoi diferite faţă de ceilalţi veterani din alte războaie. 
În special veteranii moderni trebuie să se reintegreze într-o societate civilă care 

nu a participat în teatrele de operaţii militare, nu a servit în armată şi are foarte puţină 
experienţă cu militarii. De exemplu, doar 12% din populaţia masculină cu vârsta sub  
35 de ani a SUA a participat la teatrele de operaţii din Irak şi Afganistan şi doar 2% din 
cea feminină de aceeaşi vârstă. Prin comparaţie, în jur de 50% din populaţia masculină 
sub 35 de ani erau veterani din al Doilea Război Mondial şi aproape 15% din cea 
feminină. Prin urmare, spre deosebire de războaiele anterioare, veteranii moderni se 
întorc în comunităţi cu care nu împărtăşesc o identitate culturală militară. Militarii au, de 
asemenea, un puternic simţ al datoriei împlinite pentru că au servit în timp de război, ceea 
ce conduce la nevoia de a li se recunoaşte un drept, fapt care nu este înţeles şi recunoscut 
de către civili. 

Teoria tranziţiei militare postulează faptul că absenţa identităţii culturale militare 
împărtăşite, alături de nerecunoaşterea eventualelor privilegii, poate conduce, în cazul 
veteranilor moderni, la sentimentul neapartenenţei la comunitate, ca şi împiedicarea 
integrării veteranilor într-o reţea socială ce include civili. Iar dacă aceste condiţii sunt 
lăsate să persiste prea mult timp, atunci va rezulta sentimentul lipsei de apartenenţă, al 
izolării sociale. Dacă aceşti veterani, inclusiv rezerviştii, vor fi capabili să îşi 
reconfigureze o nouă identitate care să nu fie puternic legată de experienţa lor militară, 
atunci tranziţia va fi mult mai lină şi uşoară. 

Identitatea personală a veteranilor moderni americani este provocată atunci când 
părăsesc sistemul militar. Acest fapt este cel mai vizibil atunci când veteranii caută să se 
angajeze. Crezând că viaţa în societatea civilă este mai uşoară decât cea din sistemul 
militar, ei se aşteaptă să îşi găsească rapid un loc de muncă care să compenseze aşa cum 
trebuie ceea ce consideră a fi competenţe de merit şi devin descurajaţi şi supăraţi atunci 
când nu reuşesc să se angajeze. Neputând să îşi găsească o slujbă, veteranii pot dezvolta 
sentimentul de inutilitate. 
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În cele din urmă, veteranii moderni americani mai trebuie să gestioneze şi multe 
alte probleme nerezolvate ce ţin de sănătatea mentală şi fizică. În total, în războaiele din 
Afganistan şi Irak, au fost peste 50.000 de militari răniţi, iar alţi 118.000 au primit 
diagnosticul de PTSD, la întoarcerea din zona de conflict (Fischer, 2014). Cu un vârf în 
2012, peste 17.000 de militari combatanţi au fost diagnosticaţi cu PTSD în fiecare an. 

În ciuda acestor traumatisme fizice şi mentale, cei mai mulţi veterani sunt încă 
apţi să funcţioneze, şi mulţi chiar la un nivel foarte ridicat. Acest fenomen a fost denumit 
„funcţionarea prin suferinţă” (Adler, Castro, 2013). În orice caz, odată ce părăsesc 
sistemul militar, rănile fizice sau psihologice pot conduce la bariere semnificative în 
funcţionarea lor socială şi ocupaţională, concretizate în imposibilitatea de a-şi găsi o 
slujbă sau de a menţine slujba obţinută. În plus, aceste traume fizice şi psihice îi pot 
împiedica să îşi construiască relaţii semnificative. Inabilitatea de a-şi găsi o slujbă, 
combinată cu cea de a stabili relaţii semnificative, ambele cauzate de problemele fizice şi 
psihologice nerezolvate şi aflate în desfăşurare, pot însemna pentru veterani dezvoltarea 
ideii că sunt o povară pentru familie, prieteni şi comunitate. 

Pentru militarii veterani moderni, pierderea sentimentului de apartenenţă poate 
apărea ca rezultat al faptului că identitatea lor personală şi socială devine vulnerabilă pe 
timpul perioadei de tranziţie de la cultura militară la cea a comunităţii civile, incapabilă să 
înţeleagă prin ce au trecut sau ce înseamnă serviciul militar. Relaţiile sociale ale 
veteranilor moderni pot fi uşor rupte şi dificil de restabilit din cauza neîmpărtăşirii culturii 
militare. Sentimentul de împovărare poate apărea şi atunci când veteranul modern nu are 
abilitatea de a-şi găsi o slujbă demnă, timp în care, trebuie să-şi gestioneze problemele de 
sănătate fizică şi/sau mentală. 

Cele mai importante programe care există pentru veterani au ca ţintă oferirea de 
asistenţă pentru nevoile de bază: hrană, haine, adăpost şi slujbe. Sunt foarte puţine 
programe (dacă sunt şi acelea) concentrate pe asigurarea asistenţei în ceea ce priveşte 
dezvoltarea sentimentului de apartenenţă la comunitate, o comunitate care îi recunoaşte şi 
apreciază eforturile şi sacrificiile făcute pe timpul serviciului militar. 

 
IV. CONCLUZII 
 

Creşterea numărului de sinucideri în rândul militarilor este cauzată de o 
multitudine de factori, cu precădere de creşterea numărului de probleme de sănătate 
mentală ce afectează militarii în serviciul activ după un deceniu de război, însă cauza 
exactă a suicidului în rândul militarilor rămâne necunoscută. O monitorizare mai eficientă 
a militarilor activi şi a veteranilor, înaintea apariţiei ideilor suicidare este necesară pentru 
a asigura sănătatea mentală şi starea de bine. Prevenţia suicidului reprezintă una dintre 
cele mai mari provocări în domeniul sănătăţii mentale. Nu există rezolvări rapide pentru a 
stopa suicidul în rândul militarilor activi şi al veteranilor, dar există programe şi 
modalităţi de intervenţie eficiente în criza suicidară. 

În încheiere, prezentăm succint o propunere de abordare (intervenţie) în criza 
suicidară (Vrasti, 2012). 

PASUL 1: Evaluarea letalităţii imediate 
− Asigurarea imediată a siguranţei subiectului suicidar; 
− Folosirea planului de urgenţă pentru împiedicarea suicidului. 
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PASUL 2: Stabilirea raportului 
− Însoţirea subiectului; 
− Managementul contratransferului; 
− Normalizarea subiectului conversaţiei; 
− Oferirea unei atmosfere de calm; 
− Trecerea de la stilul autoritar la cel colaborativ; 
− Sprijinirea subiectului să se ajute singur. 

PASUL 3: Ascultarea naraţiunii subiectului 
− Ascultarea, întelegerea, validarea informaţiilor; 
− Comunicarea calmă şi combaterea ambivalenţei; 
− Crearea unei ferestre terapeutice; 
− Categorizarea problemelor; 
− Identificarea mesajului. 

PASUL 4: Managementul emoţiilor 
− Încurajarea ventilării emoţiilor; 
− Validarea durerii sufleteşti a subiectului; 
− Susţinerea subiectului pentru a tolera emoţiile negative. 

PASUL 5: Explorarea alternativelor 
− Reducerea rezistenţei ideilor suicidare; 
− Stabilirea unui cadru pentru rezolvarea problemelor; 
− Angajarea suportului social disponibil; 
− Restaurarea speranţei subiectului; 
− Ajutarea subiectului să descopere posibilităţi şi să-şi dezvolte rezilienţa. 

PASUL 6: Folosirea strategiilor comportamentale 
− Susţinerea subiectului în formularea unui plan de acţiune pe termen scurt; 
− Formularea unui plan de siguranţă. 

PASUL 7: Urmărirea (Follow-up) 
− Evaluarea eficacităţii intervenţiilor şi îmbunătăţirea strategiilor folosite. 
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Rezumat: Obiectivul general al cercetării de faţă este aprofundarea problematicii 
vizând locul ocupat de trăsăturile de personalitate în activitatea de integrare profesională în 
cazul psihologilor debutanţi. În urma analizei datelor obţinute de la cei 62 de subiecţi (grupaţi 
în doua categorii: 1. Absolvenţii din grupul celor angajaţi în primul an de la finalizarea 
masterului în domeniul în care s-au specializat şi 2. Absolvenţii angajaţi în alte domenii sau 
neangajaţi) au fost identificate diferenţe semnificative statistic. Absolvenţii din prima categorie 
dispun de o mai mare stabilitate emoţională şi autocontrol, ascendenţă, reflexivitate, 
obiectivitate, sociabilitate şi prietenie, sunt mai toleranţi faţă de ceilalţi, au mai multă 
încredere în instituţiile sociale şi o activitate generală mai ridicată decât cei din a doua 
categorie. Datele statistice arată că trăsături de personalitate precum: autocontrolul şi 
stabilitatea emoţională, abilitatea rezolutivă, abilităţile de conducere, conştiinciozitatea şi 
obiectivitatea sunt predictori ai încadrării profesionale facile a psihologilor debutanţi. 
Rezultatele obţinute în acest studiu sunt semnificative statistic, însă au la bază un număr redus 
de subiecţi şi nu au fost luate în calcul alte variabile care ar putea influenţa concluziile; de 
aceea trebuie extrapolate cu prudenţă, reprezentând, mai degrabă, un studiu-pilot. 

 
Abstract: The main objective of this research is to deepen the knowledge regarding 

the role of personality traits in the professional integration of the psychologists in the 
beginning of their careers. The analysis of the data retrieved from 62 subjects (grouped into 
two categories: 1. Those employed in the first year after graduation in the specific domain they 
prepared for; 2. Those employed in other domains or unemployed) revealed statistically 
significant differences between the two groups. The graduates from the first group have higher 
emotional stability and self-control, will to ascend, reflexivity, objectivity, sociability and 
friendliness, are more tolerant to others, have a higher level of confidence in social institutions 
and a higher general activity that those from the second group. Statistical data show that 
personality traits like: self-control and emotional stability, problem solving ability, 
management skills, conscientiousness and objectivity are predictors for easy professional 
integration of the debutants. Although statistically significant, the results of this research are 
based on a small number of subjects and, moreover, other variables that could influence the 
conclusions were not taken into consideration - because of that they should be extrapolated 
with care, this paper being more of a pilot study. 
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I. CADRUL TEORETIC 
 

În literatura de specialitate există numeroase studii care au arătat că, alături 
de inteligenţă (Gogam, 2015) şi nivelul de cunoştinţe de specialitate (Gonçalves 
Fernandes, 2014; Dalat, 2003), un rol important în adaptarea profesională şi 
performanţa în muncă îl au trăsăturile de personalitate ale angajaţilor (Arthur, 2012; 
Caruth et al., 2008; Pitariu, 2000; Gareth, 1997), dar şi alte abilităţi - dintre care 
inteligenţa emoţională şi socială (Bar-On şi Parker, 2011; Goleman, 2008), care are 
un impact major mai ales în domenii ce implică relaţii de interacţiune interpersonală 
şi socială (cum este, spre exemplu, profesia de psiholog). O serie de autori au 
considerat că, în activitatea de selecţie, analiza personalităţii ar trebui să ocupe un 
loc central, întrucât, frecvent, în spatele problemelor de performanţă profesională ar 
sta dificultăţi de integrare în mediul de muncă şi de adaptare la specificul sarcinilor, 
iar aceste dificultăţi s-ar datora unor inaptitudini psihologice pentru posturile 
respective (O’Meara şi Petzall, 2014; Rothwell et al., 2007). 

În plan naţional, există demersuri legislative, precum Legea nr. 319/2006 şi 
Hotărârea de Guvern nr. 355/2007 privind supravegherea sănătăţii lucrătorilor (cu 
modificările ulterioare) care prevede că „Guvernul României adoptă prezenta 
hotărâre în scopul supravegherii sănătăţii lucrătorilor prin următoarele măsuri: 
examenul medical la angajare în muncă, de adaptare, periodic, la reluarea 
activităţii, supraveghere specială, promovarea sănătăţii la locul de muncă”.  
De asemenea, în Anexa nr. 1 a Hotărârii sunt incluse fişe privind serviciile medicale 
profilactice, care prevăd, în partea explicativă, la capitolul „Contraindicaţii”,  
litera b), faptul că „inaptitudinea psihologică datorată lipsei potenţialului atitudinal 
şi aptitudinal psihologic profesional reprezintă contraindicaţie pentru ocupaţia/ 
funcţia sau locul de muncă respectiv/respective”. 

În scopul eficientizării încadrării şi adaptării profesionale a psihologilor, 
Colegiul Psihologilor din România îşi asumă, pe lângă atribuţii de acreditare a 
programelor de formare şi specializare profesională şi atribuţii de acreditare a unor 
programe de dezvoltare personală dedicate debutanţilor (www.copsi.ro). 

Aliniindu-ne pe aceeaşi direcţie a preocupărilor ştiinţifice, am formulat 
obiectivul acestei cercetări pentru a aduce noi informaţii privind încadrarea facilă în 
câmpul muncii a absolvenţilor. 

 
II. DESIGNUL CERCETĂRII 

 
Obiectivul general al cercetării este analiza şi aprofundarea problematicii 

vizând locul ocupat de trăsăturile de personalitate în activitatea de integrare 
profesională în cazul psihologilor debutanţi. 

Ipotezele cercetării sunt următoarele: 
1. Există diferenţe semnificative privind anumite trăsături de personalitate între 

grupul de persoane angajate în primul an de la finalizarea masterului ca psihologi şi 
grupul celor care sunt angajate în alte domenii sau nu sunt angajate în câmpul muncii. 

2. O serie de trăsături de personalitate sunt predictori pentru încadrarea 
profesională a psihologilor debutanţi. 
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Subiecţii cercetării sunt 62 de absolvenţi ai unor programe de master din 
domeniul „Psihologie” de la o universitate particulară din România şi au vârsta 
cuprinsă între 25 şi 51 de ani (M=38,47; SD=12,25). Dintre aceştia, 58 de subiecţi 
sunt de genul feminin şi 4 de genul masculin. Nu există diferenţe semnificative 
statistic în ceea ce priveşte nivelul lor de cunoştinţe/pregătire. Dintre subiecţi, 31 
sunt angajaţi în regim de supervizare în domeniul în care se specializează (în 
instituţii de stat, fundaţii, organizaţii neguvernamentale, şi-au deschis cabinete 
individuale sau în regim de asociere, etc.), iar 31 sunt fie angajaţi în alte domenii, fie 
nu sunt încadraţi în câmpul muncii. 

Instrumentele utilizate au fost următoarele: 
1. Chestionarul 16 P.F. (R.B. Cattell). În 1950, R.B. Cattell a construit acest 

chestionar pe baza a 12 trăsături - sursă identificate prin analiză factorială. 
Dimensiunile sunt constructe bipolare care încearcă să evalueze anumite manifestări 
considerate specifice dimensiunii în mod gradat. Cu cât cota standard are o valoare mai 
apropiată de extreme, cu atât este mai activă trăsătura (spre un pol sau altul) - deci 
notele 7 - 10 şi 0 - 3 indică un maxim activism al acestei trăsături în pattern-ul de 
personalitate. 

Chestionarul conţine următoarele dimensiuni: Factorul A - Schizotimie/ciclotimie, 
Factorul B -Abilitate rezolutivă generală, Factorul C - Instabilitate/stabilitate emoţională, 
Factorul E - Supunere/dominanţă, Factorul F - Expansivitate vs. nonexpansivitate, Factorul G 
- Supraeu slab/forţa supraeului, Factorul H - Threctia/parmia, Factorul I - Harria/premsia, 
Factorul L - Alexia/protension, Factorul M - Praxernia/autia, Factorul N - Naivitate/subtilitate, 
Factorul O - încredere/tendinţă spre culpabilitate, Factorul Q1 - Conservatorism/lipsă de 
respect pentru convenţii, Factorul Q2 - Dependenţă de grup/independenţă personală, Factorul 
Q3 - Sentiment de sine slab/sentiment de sine puternic şi Factorul Q4 - Tensiune ergică 
slabă/tensiune ergică ridicată. 

În afară de aceste dimensiuni, considerate factori primari, chestionarul 
include şi patru factori secundari/trăsături de suprafaţă (adaptare/anxietate, 
introversie/extraversie, emotivitate/dinamism, supunere/independenţă), determinaţi 
experimental de R.B. Cattell. Ei sunt calculaţi în funcţie de ponderea contribuţiei 
fiecăreia dintre componentele primare în clusterul factorial. 

Chestionarul are două forme paralele, fiecare având câte 26 de itemi şi care 
pot fi utilizate simultan, dispunând de o mare fidelitate (între 0,5 şi 0,88), de 
coeficienţi de omogenitate (între 0,22 şi 0,74) şi de validitate (între 0,32 şi 0,86) ce 
permit echivalarea scorurilor pentru cele două forme. 

Validitatea empirică a chestionarului a fost relevată prin studii numeroase, 
precum şi prin experimentări, traduceri şi normări (inclusiv pe populaţia 
românească) (Minulescu, 1996). 

2. Chestionarul de personalitate G.Z. (Guilford-Zimmerman). În 1949, J. 
Guilford a publicat „Guilford-Zimmerman Temperament Survey”. Inventarul a fost 
construit astfel încât să asigure elaborarea unui profil complex de personalitate 
pentru fiecare subiect şi conţine 300 de itemi (sub forma unor afirmaţii faţă de care 
subiectul îşi exprimă opinia prin trei variante de răspuns - da, nu sau nu ştiu) 
distribuiţi în 10 dimensiuni: Activitate generală - G, Autocontrol - R, Ascendenţă - A, 
Sociabilitate - S, Stabilitate emoţională - E, Obiectivitate - O, Prietenie - F, 
Reflexivitate - T, Relaţii personale - P, Masculinitate - M. 
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În interpretarea scorurilor obţinute de către subiecţi la acest chestionar se 
pune accent şi pe intercorelarea datelor. Punctajul obţinut la fiecare dimensiune 
indică nivelul la care aceasta se manifestă în ansamblul personalităţii subiectului, iar 
separarea dimensiunilor pe însuşiri permite analizarea acestora din punct de vedere 
calitativ. În principiu, un punctaj ridicat echivalează cu o însuşire „pozitivă”, iar 
unul scăzut - cu o însuşire „negativă”. Ulterior publicării şi aplicării repetate a 
chestionarului, reanalizarea datelor obţinute de Guilford l-a condus pe Thurstone la 
concluzia că 7 dintre factori sunt suficienţi pentru a justifica adoptarea unei anumite 
paradigme comportamentale, ca urmare, dimensiunile activism, vigoarea, 
impulsivitatea, dominanţa, stabilitatea, sociabilitatea şi reflexivitatea reprezintă 
scale ale chestionarului (derivat din G.Z.) „Thurstone Temperament Schedule” 
(T.T.S., 1950) (Minulescu, 1996). 

 
III. PREZENTAREA ŞI INTERPRETAREA DATELOR 
 

Diferenţele în privinţa trăsăturilor de personalitate între cele două loturi de 
absolvenţi - grupul 1 (angajat în domeniul în care s-a specializat) şi grupul 2 
(angajat în alte domenii sau neangajat în câmpul muncii) au fost analizate în cadrul 
primei ipoteze a cercetării prin aplicarea testului t pentru eşantioane independente 
(Independent Samples T-test). 

Rezultatele obţinute şi prezentate în tabelul nr. 1 au relevat că există diferenţe între 
cele două grupuri de absolvenţi; astfel, grupul 1 are medii mai mari la majoritatea 
trăsăturilor de personalitate evaluate prin Chestionarul de personalitate G.Z. în comparaţie 
cu grupul 2, însă are scor mai scăzut decât acesta la trăsătura Masculinitate - M; aceste 
diferenţe sunt puternic semnificative statistic (la un prag p<0,001) atât în condiţiile 
omogenităţii varianţei, cât şi în lipsa acesteia (tabelul nr. 2). 

Datele statistice prezentate în tabelele 1 şi 2 şi concluziile desprinse 
dovedesc că prima ipoteză a cercetării este confirmată şi susţinută statistic. 

 

Tabelul nr. 1 - Indicatorii descriptivi ai celor două grupuri 
 

Trăsături de personalitate Tipul de grup N Mean Std. Deviation

Activitate generală - G grupul 1 31 21,47 7,22 
grupul 2 31 17,03 5,81 

Autocontrol - R grupul 1 31 20,18 6,47 
grupul 2 31 18.52 5,29 

Ascendenţă - A grupul 1 31 15,66 4,38 
grupul 2 31 12,38 3,82 

Sociabilitate - S grupul 1 31 19,11 6,57 
grupul 2 31 16,43 5,99 

Stabilitate emoţională - E grupul 1 31 20,08 8,11 
grupul 2 31 15,21 6,34 

Obiectivitate - O grupul 1 31 21,74 7,46 
grupul 2 31 18,11 5,42 

Prietenie - F grupul 1 31 18,07 5,36 
grupul 2 31 13,95 4,17 
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Trăsături de personalitate Tipul de grup N Mean Std. Deviation

Reflexivitate - T grupul 1 31 23,51 8,19 
grupul 2 31 20,49 8,44 

Relaţii personale - P grupul 1 31 19,13 6,89 
grupul 2 31 14,79 5,81 

Masculinitate - M 
 

grupul 1 31 7,20 3,11 
grupul 2 31 13,56 4,85 

 
Tabelul nr. 2 - Rezultatul semnificaţiei diferenţei dintre cele două grupuri 

 

Trăsături de 
personalitate  F Sig. t df Sig. 

(2-tailed)
Activitate generală - G Equal variances assumed 8,274 ,061 7,206 60 ,000 

Equal variances not assumed   7,206 51,243 ,000 
Autocontrol - R Equal variances assumed 8,175 ,043 7,021 60 ,000 

Equal variances not assumed   7,021 57,136 ,000 
Ascendenţă - A Equal variances assumed 7,256 ,051 6,126 60 ,000 

Equal variances not assumed   6,126 45,374 ,000 
Sociabilitate - S Equal variances assumed 6,82 ,001 5,382 60 ,000 

Equal variances not assumed   5,382 58,604 ,000 
Stabilitate emoţională - E Equal variances assumed 8,465 ,481 7,258 60 ,000 

Equal variances not assumed   7,258 57,476 ,000 
Obiectivitate - O Equal variances assumed 6,952 ,001 5,381 60 ,000 

Equal variances not assumed   5,381 57,029 ,000 
Prietenie - F Equal variances assumed 2,486 ,027 4,385 60 ,000 

Equal variances not assumed   4,385 50,367 ,000 
Reflexivitate - T Equal variances assumed 8,653 ,149 5,213 60 ,000 

Equal variances not assumed   5,213 56,989 ,000 
Relaţii personale - P Equal variances assumed 7,904 ,075 7,365 60 ,000 

Equal variances not assumed   7,365 52,022 ,000 
Masculinitate - M Equal variances assumed ,348 ,001 1,266 60 ,000 

Equal variances not assumed   1,266 587,01 ,000 
 

Pentru a investiga a doua ipoteză a cercetării, în care trăsăturile de 
personalitate sunt analizate în calitate de predictori pentru încadrarea profesională 
facilă a psihologilor debutanţi, au fost aplicate Chestionarul de personalitate 16 P.F. 
şi Chestionarul de personalitate G.Z., fiind obţinute 26 de variabile, iar pentru a 
procesa mai uşor datele s-a recurs la o procedură de condensare a acestora în factori 
comuni (menţinându-se puterea de descriere a realităţii cercetate) prin analiza 
factorială (Thurstone) în scop explorator. 

Existenţa factorilor comuni şi justificarea procedurii de reducţie factorială 
sunt dovedite de valoarea indicelui Kaiser-Meyer-Olkin (K.M.O.) de 0,72 şi a 
testului de sfericitate Bartlett (20458,17; sig.=0,001). Valorile comunalităţii între 
0,52 şi 0,64 arată că variabilele sunt influenţate de factorii extraşi (peste 0,5); gradul 
de saturaţie a variabilelor în fiecare factor reţinut (peste 0,4) indică rezultate 
acceptabile din punct de vedere statistic (Sava, 2004). 
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Soluţia factorială iniţială demonstrează că varianţa explicată de fiecare 
factor se distribuie astfel: factorul I - 24,56%; factorul II - 14,17%; factorul III - 
8,32%; factorul IV - 7,89 % şi factorul V - 7,06%. Împreună, cei cinci factori 
explică 62% din variaţia valorilor analizate, restul de variaţie până la 100% 
rămânând neexplicat de acest model factorial. 

După aplicarea procedurii de rotaţie, se observă o redistribuire a variaţiei, 
explicată de fiecare factor în parte (factorul I - 16,09%; factorul II - 15,67%; factorul 
III - 12,33%; factorul IV - 10,08% şi factorul V - 7,83 %), în contextul aceleiaşi 
variaţii totale (62%), factorul I pierde din gradul de saturaţie în favoarea celorlalţi. 

În urma identificării celor cinci factori şi a analizei semnificaţiei psihologice a 
dimensiunilor componente s-a decis recurgerea la următoarele denumiri: 

− factorul I, saturat în variabilele R şi E (G.Z.), factorul C, factorul G şi 
factorul I (16 P.F.), a fost denumit Autocontrol şi stabilitate emoţională; 

− factorul II, saturat în variabilele G (G.Z.), factorul B, factorul L, factorul O, 
factorul N, factorul Q3 şi factorul Q4 (16 P.F.), a fost denumit Abilitate rezolutivă; 

− factorul III, saturat în variabilele A, S (G.Z.) şi factorul E (16 P.F.), a 
fost denumit Abilităţi de conducere; 

− factorul IV, saturat în variabilele factorul H şi factorul M (16 P.F.) a fost 
denumit Conştiinciozitate; 

− factorul V, saturat în variabilele O şi T (G.Z.), a fost denumit Obiectivitate. 
Cei cinci factori ai personalităţii rezultaţi în urma analizei factoriale a 

acestui studiu corespund în mare măsură cu cei cinci superfactori: extraversia, 
agreabilitatea, conştiinciozitatea, stabilitatea emoţională şi intelectul din „modelul 
Big Five” (după cercetările lui Ostendorf, 1990 apud Minulescu, 1996; S.M. 
Glăveanu, 2012). 

Pentru a continua demersul de atingere a obiectivului general al cercetării - acela de 
a investiga dacă trăsăturile de personalitate sunt predictori ai încadrării profesionale facile a 
psihologilor debutanţi - a fost utilizată analiza de regresie multiplă (luând în calcul cei cinci 
factori identificaţi prin analiza factorială). În analiza matricei de corelaţii dintre variabile s-a 
ţinut cont de faptul că semnificaţia coeficienţilor de corelaţie se calculează cu ajutorul 
metodei Bonferoni; astfel, noul prag - limită este 0,008 (Popa, 2010; Sava, 2004). 

S-a remarcat că există corelaţii pozitive, însă nesemnificative, între majoritatea 
variabilelor - predictori şi corelaţii puternic semnificative (la sig. = 0,001) între toate 
variabilele - predictori şi variabila - criteriu. 

Valoarea lui R = - 0,758 dovedeşte corelaţia dintre variabilele-predictor şi 
variabila-criteriu, iar valoarea lui R Square (0,725) indică faptul că 72,5% din 
variaţia încadrării profesionale facile a psihologilor debutanţi este determinată de 
cele cinci trăsături de personalitate (autocontrol şi stabilitate emoţională, abilitate 
rezolutivă, abilităţi de conducere, conştiinciozitate şi obiectivitate). 
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Model Summaryb 

 

a. Predictors: (Constant), autocontrol şi stabilitate emotională, abilitate 
rezolutivă, abilităţi de conducere, conştiinciozitate, obiectivitate; 

b. Dependent Variable: încadrare profesională. 
 

ANOVAb 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 
Residual 

Total 

3749,285 
1346,39 
3883,675 

5 
57 
62 

3046,109 
678,341 2,457 0,005a 

a.  Predictors: (Constant), autocontrol si stabilitate emoţională, abilitate 
rezolutivă, abilităţi de conducere, conştiinciozitate, obiectivitate 

b.  Dependent Variable: încadrare profesională 
 

Valoarea lui F de 2,457 la un prag sig. 0,005 ne indică faptul că toate 
variabilele - predictori influenţează (prezic) împreună variabila - criteriu. 

Conform datelor statistice, cele cinci variabile/trăsături de personalitate 
(autocontrol şi stabilitate emoţională, abilitate rezolutivă, abilităţi de conducere, 
conştiinciozitate şi obiectivitate) sunt predictori ai încadrării profesionale facile a 
psihologilor debutanţi. 

Datele statistice şi concluziile prezentate dovedesc că a doua ipoteză a 
studiului este confirmată şi susţinută statistic. 

 
IV. CONCLUZII ŞI DIRECŢII VIITOARE DE ACŢIUNE 
 

Cercetarea de faţă a aprofundat analiza problematicii locului deţinut de 
trăsăturile de personalitate în activitatea de selecţie şi a particularizat demersul în 
relaţie cu acţiunea de încadrare profesională a psihologilor debutanţi. 

Rezultatele obţinute (în contextul în care între cele două grupuri de subiecţi nu 
au existat diferenţe semnificative statistic privind nivelul de cunoştinţe) au arătat că 
absolvenţii din grupul celor angajaţi, în primul an de la finalizarea masterului, în 
domeniul în care s-au specializat, dispun de o mai mare stabilitate emoţională şi 
autocontrol, de o capacitate mai ridicată de ascendenţă, reflexivitate, obiectivitate, 
sociabilitate şi prietenie. De asemenea, sunt mai toleranţi faţă de ceilalţi, au mai multă 
încredere în instituţiile sociale şi o activitate generală mai ridicată (caracterizată prin 
viteză, vitalitate, productivitate şi eficienţă) şi manifestă un grad mai redus de 
masculinitate decât absolvenţii angajaţi în alte domenii sau neangajaţi în câmpul 
muncii. 

Trebuie remarcat că ambele grupuri de absolvenţi au scoruri la Chestionarul 
de personalitate G.Z. care sunt încadrate la nivelele mediu şi superior, diferenţa 
dintre ele fiind relevată din punct de vedere statistic, fiind o diferenţă între medii 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,758a ,725 ,720 5,3846 
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(concret, există o uşoară creştere a scorurilor şi astfel, doar o nuanţare a trăsăturilor 
de personalitate amintite). 

Prin analiza factorială, trăsăturile de personalitate evaluate prin 
Chestionarele de personalitate 16 P.F. şi G.Z. au fost grupate în cinci factori, iar prin 
analiza de regresie, s-a dovedit că cei cinci factori/trăsături de personalitate 
(autocontrol şi stabilitate emoţională, abilitate rezolutivă, abilităţi de conducere, 
conştiinciozitate şi obiectivitate) sunt predictori ai încadrării profesionale facile a 
psihologilor debutanţi. 

Aceste trăsături de personalitate au putut constitui motorul pentru căutarea 
unui loc de muncă în domeniul ales pentru specializare, pentru menţinerea încrederii în 
sine şi în oferta de pe piaţa muncii, dar şi pentru a gestiona propriile resurse sau limite 
şi factorii socio - personali/situaţionali care au acţionat ca obstacole şi a depăşi etapa de 
selecţie (obţinând în final un loc de muncă în profesia de psiholog). 

Deşi rezultatele obţinute în acest studiu sunt semnificative statistic, întrucât au 
la bază un număr redus de subiecţi şi nu au fost luate în calcul numeroase alte variabile 
care ar fi putut media/influenţa concluziile, acestea trebuie extrapolate cu prudenţă, 
reprezentând, mai degrabă, rezultatul unui studiu - pilot. 

Pentru a spori gradul de încredere în concluziile extrase şi a clarifica rolul 
anumitor variabile ce ar acţiona cu rol mediator, ca direcţii viitoare de acţiune este 
propusă analiza: 

− modului de obţinere a postului (a existat un proces de selecţie în care au 
fost mai mulţi candidaţi sau subiectul a fost candidat unic); 

− existenţei/inexistenţei unui loc de muncă anterior la care a trebuit să 
renunţe (şi a gradului de ataşament faţă de postul anterior, dacă acesta există); 

− factorilor contextuali cu rol stimulator sau inhibitor (persoane care să-l 
sprijine pe subiect în căutarea locului de muncă, evenimente de viaţă petrecute în anul 
respectiv etc.). 

Acestea sunt doar câteva dintre multiplele variabile psihosociale ce ar putea 
influenţa, alături de personalitate, încadrarea profesională facilă a psihologilor 
debutanţi. 
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RELAŢIA DINTRE INCIDENTELE 
ÎN CARE ESTE PREZENT CONSUMUL EXCESIV  

DE ALCOOL ŞI NIVELUL ALCOOLEMIEI –  
O ANALIZĂ A PERIOADEI 2002-2016 
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Rezumat: Lucrarea de faţă descrie rolul alcoolului (detectat în sânge) în incidentele 
produse de personalul Ministerului Apărării Naţionale. Acest articol reprezintă o primă încercare 
de a identifica aceste tipuri de incidente, produse în perioada 2002-2016, în Armata României. 
Colectarea datelor s-a realizat pe baza analizării unui număr de 255 de cazuri extrase din 
documente militare. Rezultatele au arătat o tendinţă de subraportare a incidentelor cu impact 
major în viaţa personală, precum şi a incidentelor de securitate. În acelaşi timp, frecvenţa cea 
mai mare s-a înregistrat în cazul accidentelor rutiere (soldate cu daune materiale sau cu răniţi) 
sau conducerea unui autovehicul sub influenţa băuturilor alcoolice. Deşi acest studiu are o 
natură mai mult descriptivă, el poate fi văzut ca un prim pas în efortul nostru de a implementa un 
program de prevenţie a consumului excesiv de alcool în Armata României. 

 
Abstract: This paper describes the role of alcohol (detected in blood) in incidents that 

involved military personnel. This is the first attempt to identify and analyze this kind of incidents, that 
occurred between 2002 and 2016, in Romanian Army. Data were gained by examining 255 cases. 
Our results showed that security incidents and incidents with high impact on personal life tend to be 
underreported. At the same time, most of the reported alcohol related problems were traffic collisions 
(with or without victims) and alcohol impaired driving. Even though this study has a descriptive 
nature, it can be seen as a first step in our efforts to implement a primary prevention program for 
reducing excessive alcohol consumption in Romanian Army. 

 
 
I. CADRUL CONCEPTUAL 
 

Relaţia dintre consumul de alcool al angajaţilor şi evenimentele în care aceştia 
pot fi implicaţi este un fenomen subraportat şi subapreciat. Problemele asociate 
consumului de alcool nu se rezumă la un procent redus de consumatori cronici, ci implică 
un număr mult mai mare de consumatori ocazionali, non-dependenţi, cu un 
comportament de consum excesiv ce îi expune la riscuri. Cea mai mare parte a 
cercetărilor ce au ca domeniu de interes consumul excesiv de alcool se concentrează pe 
identificarea şi explicarea factorilor care contribuie la apariţia acestuia (Keyes şi 
Hatzenbuehler, 2011; Copeland et al., 2012). Un volum mai mic de cercetări se referă la 
efectele consumului de alcool (Kaplan, Giesbrecht, Caetano, Conner şi Huguet, 2013). În 
România, analiza acestui fenomen, în context organizaţional, este aproape inexistentă. 
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Având în vedere faptul că oamenii petrec o cantitate semnificativă de timp 
la locul de muncă, devine justificată iniţiativa de a introduce strategii de prevenţie a 
consumului excesiv de alcool. În acest sens, locul de muncă devine un mediu în care 
se pot dezvolta strategii de reducere a efectelor negative ale alcoolului, însă în 
acelaşi timp, locul de muncă poate fi considerat şi un factor de risc pentru consumul 
nesănătos de alcool. Eriksson, Olsson şi Osberg (2004) au identificat, într-un studiu 
de opinie realizat în 16 companii suedeze, un interes scăzut sau absent pentru 
prevenţia primară în raport cu consumul de alcool. Atât angajaţii, cât şi echipele de 
top-management au afirmat că nu există un set de măsuri clare pentru a preveni 
consumul excesiv de alcool, compania fiind responsabilă de asigurarea intervenţiei, 
atunci când problemele încep să se manifeste. Există studii care au identificat o 
relaţie semnificativă între stresul de la locul de muncă şi niveluri crescute ale 
consumului de alcool (Robinson, Sareen, Cox, şi Bolton, 2009; Bray, Galvil, 2011), 
în special cu episoadele de consum excesiv de alcool, fapt ce conduce la riscul de a 
comite erori sau de a produce accidente în timpul programului (Hollo, Leigh şi 
Nurminen, 1993) sau în afara acestuia (Wells şi Macdonald, 1999). Consumul de 
alcool, mai ales cel episodic şi în cantităţi mari, a fost relaţionat cu neîndeplinirea 
atribuţiilor (Schou şi Birkelung, 2017), cu lipsa de productivitate (Renna, 2009), 
precum şi cu scăderea calităţii relaţiilor interpersonale şi a moralului echipelor de 
lucru (Frone, 2009; Laslett, 2010). Analiza literaturii de specialitate indică un efect 
mai ridicat asupra productivitităţii, decât asupra zilelor de lucru pierdute (Cooper şi 
Dewe, 2008). 

În continuă creştere, literatura de specialitate scoate în evidenţă faptul că 
activităţile de prevenţie la locul de muncă, pentru reducerea efectelor negative ale 
consumului de alcool, ar trebui încadrate în programe complexe şi cuprinzătoare de 
promovare a sănătăţii ocupaţionale şi mentale (Asparro, 1992). În ciuda dovezilor cu 
privire la efectele negative ale consumului excesiv de alcool, există un număr foarte mic 
de studii riguroase cu privire la metodele şi procedurile de prevenţie, iar cele deja 
realizate nu pot concluziona, în mod convingător, care abordare este cea mai bună. 

 
II. METODOLOGIA CERCETĂRII 
 

Lucrarea de faţă are ca obiectiv general analiza relaţiei dintre consumul 
excesiv de alcool şi efectele în plan personal şi organizaţional ale acestuia. Pentru a 
pune în evidenţă această relaţie, s-a realizat o analiză a documentelor militare, din 
perioada 01.2002-12.2016, în vederea identificării incidentelor în care este prezent 
consumul de alcool. Variabilele analizate sunt: nivelul de alcool în sânge la 
momentul producerii incidentului (mg/l), tipul de incident produs (de ex., incident 
de securitate, altercaţie cu un superior), anul producerii evenimentului, categoria de 
personal şi gravitatea incidentului. 

Includerea cazurilor în analiză s-a realizat conform criteriilor propuse de 
Hollo, Leight şi Nurminen (1993): un caz este inclus chiar dacă: a) în descrierea 
incidentului, starea de ebrietate era sau nu raportată ca fiind cauza declanşării 
acestuia, b) era sau nu indicat nivelul alcoolemiei la momentul producerii 
incidentului. În ceea ce priveşte modalitatea de raportare a evenimentelor, aceasta se 
realizează lunar, sub forma unor descrieri ale evenimentului şi ale consecinţelor 
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acestuia (de ex.: La data de 03.03.2012, plutonierul major (nume şi prenume), în 
timpul deplasării cu autoturismul proprietate personală pe raza localităţii Călăraşi, 
având ca pasageri cinci persoane civile din afara unităţii, a pierdut controlul 
volanului şi s-a răsturnat în şanţ. În urma evenimentului subofiţerul a fost uşor 
accidentat la cap, iar ceilalţi ocupanţi au fost răniţi. În urma testului alcoolscop, 
subofiţerul a avut o concentraţie alcoolică de .95‰). 

Pentru stabilirea gravităţii evenimentelor, s-a realizat o evaluare a acestora, 
pe o scală în patru trepte, de către un grup de 10 experţi (psihologi şi sociologi 
cărora li s-a explicat tema şi scopul evaluării), indicatorul final al gravităţii fiind 
suma notelor evaluatorilor pentru fiecare eveniment. Indicele de consistenţă internă 
al scalei de evaluare este de .83. 

H1: Există o diferenţă semnificativă între categoriile de personal, din punct 
de vedere al nivelului de alcool depistat la momentul producerii incidentelor. 

H2: Există diferenţe semnificative statistic între tipurile de incidente 
asociate cu consumul de alcool, din punct de vedere al nivelului de alcool în sânge. 

 
III. ANALIZA ŞI INTERPRETAREA DATELOR 
 

În urma analizei distribuţiei incidentelor (pe parcursul celor cincisprezece 
ani), cele mai numeroase incidente în care este implicat consumul de alcool au fost 
raportate în anul 2008 (N=32), fiind urmate de anul 2014 (N=25) şi 2016 (N=23). 
Analizele de frecvenţă a datelor evidenţiază o pondere ridicată a comportamentelor 
riscante în trafic: conducerea unui autovehicul pe drumurile publice sub influenţa 
băuturilor alcoolice - 41.6%, accidente produse în urma consumului de alcool - 49%, 
dintre care 6% s-au soldat cu victime decedate şi 16% s-au soldat cu răniţi. De 
asemenea, cele mai multe incidente au fost produse de soldaţi - 37.6%, urmaţi de 
subofiţeri - 34% şi apoi de ofiţeri - 14%.  

 
Tabelul nr. 1 - Statistică descriptivă pentru incidentele produse 

 sub influenţa alcoolului 
 
 

Tipul incidentului % Anul % Gradul militar % 
Consum la volan 41.6 2002 3.2 Subofiţer 34.1 

Accident cu daune materiale 22.4 2003 3.6 Maistru militar 9.5 

Accident cu răniţi 15.7 2004 2.7 Ofiţer 14.1 

Accident cu decedaţi 5.5 2005 6.7 Personal civil 4.7 

Rănit în accident 5.1 2006 3.5 Soldat 37.6 

Decedat în accident .4 2007 5.5   

Neîndeplinirea atribuţiilor .8 2008 12.5   

Altercaţie cu un superior .4 2009 7.8   
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Tipul incidentului % Anul % Gradul militar % 
Omor .4 2010 4.4   

A fost lovit de un autoturism .8 2011 8.6   

Gesturi agresive 1.2 2012 5.9   

A fost depistat furând 2.1 2013 8.2   

A părăsit incinta 
sediul/psihiatriei .4 2014 9.8   

Tâlhărie 1.2 2015 8.6   

Absenţe de la program .4 2016 9.0   

Incidente de securitate .4     

Viol .4     

S-a sinucis .8     

 
Un aspect esenţial al analizei la nivel univariat este lipsa datelor pentru nivelul 

alcoolemiei. Dintr-un total de 255 de cazuri, 37 (14.5%) nu aveau raportat nivelul 
alcoolemiei, 32 (14.7%) aveau termeni calitativi de descriere a acestuia (de exemplu, 
conducerea unui autoturism pe drumurile publice cu un nivel al alcoolemiei peste limita 
legală). Pentru a reduce efectul datelor lipsă, în cazurile în care erau oferite descrieri ale 
alcoolemiei (de ex., stare comatoasă produsă de consumul de alcool) s-a recurs la analiza 
literaturii medicale sau a codului penal pentru a genera informaţii numerice (de ex.: starea 
comatoasă apare la un nivel al alcoolemiei de peste 3.5‰, la un nivel de 4‰ apare coma 
alcoolică, ce poate duce la oprirea respiraţiei; limita legală a alcoolului în sânge  
este .80‰, în funcţie de sentinţele date de instanţele de judecată s-a putut realiza o 
aproximare a nivelului iniţial al alcoolemiei). 

Un alt efect al lipsei de informaţii s-a răsfrânt asupra numărului de categorii din 
variabila independentă „incident” (deşi au fost create 20 de incidente iniţiale, raportarea 
alcoolemiei s-a facut doar pentru 9 dintre acestea) iar alte 4 tipuri de incidente erau cazuri 
unice („persoana implicată a decedat în accident”, „a furat”, „s-a sinucis” şi „a fost lovit/ă 
de un autoturism”). Din acest motiv, s-a recurs la regruparea unor categorii, pentru a 
creşte nivelul de populare al acestora, însă acest lucru a scăzut diversitatea în cadrul 
analizei. 

Pentru cazurile cu nivelul alcoolemiei raportat, doar 15.1% au prezentat un nivel 
de alcool în sânge sub .80‰ (în afara răspunderii penale), 45% se plasează sub 1.5‰ 
(stare de ebrietate moderată cu afectare a funcţiilor motorii), 40% dintre cazuri 
înregistrând valori ale alcoolemiei echivalente stărilor de ebrietate avansate, valoarea 
maximă înregistrată fiind 3.36‰ alcool pur în sânge.Tabelul nr. 1 sintetizează statistica 
descriptivă a principalelor variabile analizate. 

Analiza comparativă a datelor, pe categorii de personal, a relevat o diferenţă 
semnificativă între categoriile de personal implicate în incidente relaţionate cu consumul 
de alcool, din punct de vedere al nivelului de alcool în sânge (F (4, 250) = 3.03, p < .05). 
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Mărimea efectului, apreciată cu indicele eta-pătrat, indică o mărime a efectului foarte 
mică (η2 = .05). Analiza post-hoc pune în evidenţă un nivel semnificativ mai crescut al 
alcoolemiei personalului civil comparativ cu maiştrii militari (p = .01) şi o diferenţă 
semnificativă între soldaţi şi personalul civil, sub acest aspect, (p = .05).  

Deşi prima ipoteză este susţinută de date, concluziile trebuie interpretate cu 
precauţie deoarece, din punct de vedere numeric, personalul civil contractual a 
reprezentat categoria de personal cu media alcoolemiei cea mai ridicată, însă este şi 
categoria cu cele mai puţine incidente (N=10), inegalitatea eşantioanelor fiind o limită a 
analizei. 

 
Tabelul nr. 2 - Statistici descriptive - V.D. Nivelul alcoolemiei 

 
Categorii de personal N Medie SD C.I. (95%) pentru Medie 
    Limita inf. Limita sup. 
Subofiţeri 76 1.40 .77 1.22 1.57 
Maiştri militari 21 1.12 .51 .88 1.35 
Ofiţeri 29 1.53 .70 1.26 1.79 
Personal civil 10 2.04 .86 1.42 2.65 
Soldaţi şi gradaţi profesionişti 82 1.37 .69 1.22 1.52 

 
Deoarece variabila „nivel al alcoolemiei” produce rezultate distorsionate în ceea ce 

priveşte relaţia dintre consumul de alcool şi categoriile de personal implicate, s-a luat în calcul 
şi gravitatea incidentului provocat. Figura 1 oferă informaţii congruente cu analizele de 
frecvenţă, soldaţii fiind implicaţi în cele mai grave incidente (şi cu frecvenţa cea mai mare), în 
timp ce personalul civil este implicat în evenimentele cu gravitatea cea mai mică. 

 

 
Figura 1 - Gravitatea evenimentelor produse de diversele categorii de personal 

 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 45 

Cea de-a doua ipoteză a fost testată cu ajutorul analizei de varianţă, datele susţinând 
diferenţele dintre tipurile de incidente la nivelul alcoolului măsurat în momentul producerii 
acestora (F(8, 209) = 2.36, p < .05). Mărimea efectului apreciată cu indicele eta-pătrat indică o 
mărime a efectului mică (η2 = .09). Informaţiile sunt sintetizate în Figura 2. 

 

 
 

Figura 2 - Diferenţe la nivelul alcoolemiei în funcţie de tipul de incident 
 

IV. CONCLUZII 
 

Lucrarea are ca scop evidenţierea relaţiei dintre consumul excesiv de alcool 
şi evenimentele datorate acestuia. Trecerea de la opinii sau atitudini cu privire la 
impactul consumului de alcool la dovezi, este un proces dificil şi de durată. Acest 
studiu are la bază analiza documentelor elaborate pe parcursul ultimilor 
cincisprezece ani şi cel mai mare număr de incidente produse sub influenţa 
băuturilor alcoolice. 

Analiza exhaustivă a literaturii militare a relevat o inconsistenţă la nivelul 
raportării incidentelor şi al nivelului alcoolemiei de la momentul producerii acestora. 
Cele mai frecvente incidente în care este implicat consumul de alcool sunt cele 
relaţionate cu comportamentul în trafic (consum la volan, accidente cu daune 
materiale şi accidentele soldate cu victime). 

La nivel organizaţional, cele mai multe dintre incidente au fost omise de 
către persoana care le-a provocat, unitatea militară fiind înştiinţată abia la momentul 
pronunţării unei sentinţe judecătoreşti. Acest fenomen poate fi pus pe seama lipsei 
de conştientizare a efectelor în plan personal, social şi organizaţional al consumului 
excesiv de alcool. 
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V. LIMITE ŞI RECOMANDĂRI PENTRU CERCETĂRI VIITOARE 
 

Studiul de faţă are la bază raportări periodice ale Poliţiei Militare cu privire 
la producerea incidentelor (inclusiv a celor în care este prezent un consum excesiv 
de alcool). O limită a acestui studiu este dependentă de accesul la datele publicate, 
care deşi au fost declarate ca fiind cele mai relevante, se poate observa subraportare 
în zona incidentelor cu implicaţii în plan personal sau a incidentelor de securitate. 
Din acest punct de vedere, sunt necesare analize viitoare pentru a include toate 
evenimentele în care este implicat consumul excesiv de alcool, precum şi celelalte 
incidente, pentru a avea o imagine clară a ratei de producere a acestora. Natura 
studiului este preponderent descriptivă şi nu lansează inferenţe cauzale, deşi 
rezultatele analizelor de varianţă constituie un pas în dezvoltarea unor obiective ce 
pot face obiectul unor studii riguroase. 

Aceste date pot fi considerate o analiză de bază a impactului consumului 
excesiv de alcool (în plan personal şi organizaţional), eforturile ulterioare fiind 
centrate pe elaborarea şi promovarea Ghidului pentru prevenţia consumului excesiv 
de alcool, dezvoltarea şi aplicarea unui plan de prevenţie a consumului excesiv de 
alcool, precum şi măsurarea impactului acestui plan în reducerea incidentelor. 
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Rezumat: Scopul acestui studiu este acela de a prezenta date privind utilizarea Scalei de 
evaluare a conducerii toxice (Schmidt, 2008; Popa şi colab., 2013) în organizaţiile militare din 
România şi de a analiza validitatea de criteriu a acesteia. În studiu au fost implicate 243 de persoane 
din două unităţi militare cu climat organizaţional diferit (normal versus tensionat) care au evaluat 
inspectorul şef şi prim-adjunctul. Rezultatele au reliefat că: (a) mediile obţinute în evaluarea 
comandanţilor sunt relativ mici, între 1,79 şi 2,14, iar scala prezintă o fidelitate foarte bună situată 
între .80-.97, (b) şefii din unitatea cu conflicte au obţinut rezultate semnificativ mai mari la Scala de 
evaluare a conducerii toxice decât şefii din unitatea fără conflicte, ceea ce sprijina validitatea de 
criteriu a scalei, (c) referitor la structura factorială a scalei TLS datele acestea au indicat o soluţie 
factorială cu 3 factori care este diferită de soluţiile propuse de autori din România sau America. 

 
Abstract: The purpose of this study is to present data about the use of the Toxic Leadership 

Scale (Schmidt, 2008; Popa et al., 2013) in Romanian military organizations and to analyze its 
criterion validity. The study involved 243 people from two military units with a different 
organizational climate (normal vs. tense) who rated the Chief Inspector and First Deputy. The results 
showed that: (a) the averages obtained in the commanders' assessment are relatively small, between 
1.79 and 2.14, and the scale shows a very good fidelity ranged between .80 - .97, (b) the heads of the 
conflict unit have achieved significantly higher scores at the Toxic Leadership Scale than the heads of 
the conflict-free unit, which supports the criterion validity of the scale, (c) regarding the factorial 
structure of the TLS scale these data indicated a factorial solution with 3 factors which is different 
from the solutions proposed by authors from Romania or America.  
 
 

I. INTRODUCERE 
 

Tema conducerii a fost cercetată extensiv de la mijlocul secolului trecut, iar 
investigaţiile realizate au utilizat abordări diferite şi s-au concentrat pe o varietate de 
aspecte (trăsături, comportamente, activităţi, relaţii, interacţiuni, procese, context, 
consecinţe). Unele cercetări au vizat trăsăturile liderilor în încercarea de a prezice 
caracteristicile de personalitate care influenţează eficacitatea acţiunilor de conducere. Alte 
cercetări au abordat comportamentul liderilor, pe baza faptului că aceşti lideri sunt 
orientaţi spre sarcini sau relaţii. Mai recent, noile abordări au asociat orientările diferite 
ale liderului cu nivelurile de maturitate ale subordonaţilor şi au susţinut existenţa a patru 
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stiluri de conducere: îndrumarea, coaching-ul, susţinerea şi delegarea. Conform acestui 
model, liderii trebuie să îşi adapteze stilul de conducere la situaţii specifice, adică trebuie 
să evalueze corect situaţia şi să fie flexibili pentru a adopta oricare dintre cele patru stiluri, 
care pot fi direcţionate către anumite persoane sau către grup ca întreg (Blanchard, 2007). 

Gândindu-ne la conducere, marea majoritate dintre noi o privim într-o lumină 
pur pozitivă. Cu alte cuvinte, ne punem întrebări cum ar fi: „Ce fac liderii buni?”, „Ce îi 
face pe anumiţi lideri să aibă succes?” sau „Cum dezvoltăm lideri buni?”. Acestea sunt 
cu siguranţă întrebări importante, deoarece trebuie să înţelegem de ce anumiţi lideri au 
succes, în timp ce alţii nu au. Cu toate acestea, o astfel de abordare unilaterală ne 
împiedică să punem întrebări similare, dar opuse, cum ar fi: „Ce fac liderii răi?” sau „Ce 
a făcut acest lider de a eşuat?”. Această a doua linie de interogare este importantă 
deoarece, pentru a obţine o imagine completă a conducerii, trebuie să înţelegem nu numai 
ceea ce fac liderii, ci şi ceea ce nu fac sau ceea ce fac greşit. 

Urmând această logică, în ultimii ani, conducerea a început să fie abordată  
dintr-o perspectivă negativistă în care accentul a fost pus pe defectele şi 
disfuncţionalităţile liderilor şi managerilor din diferite organizaţii. Astfel au început să 
prolifereze noţiuni precum conducere „distructivă”, „tiranică”, „abuzivă”, 
„disfuncţională” sau „toxică”. 

Problema conducerii toxice a fost explicată în moduri diferite de la triada 
neagră a personalităţii (Paulhus Williams, 2002) care punea accentul pe caracteristicile 
negative ale liderului la triada toxică a conducerii (Padilla, Hogan, Kaiser, 2007) care 
evidenţia interacţiunea dintre liderul distructiv, subordonaţii influenţabili şi mediul 
favorizant. Astfel, Kellerman (2004) a definit-o drept „conducere rea” care rezultă din 
trăsături negative de personalitate, iar Lipman-Blumen (2005) a descris conducerea toxică 
ca rezultat al unor trăsături de personalitate disfuncţionale ale liderilor care determină 
comportament distructiv. Pe de altă parte, Price (2006) a explicat conducerea toxică ca 
mecanism de auto-justificare prin care liderii se văd într-o situaţie excepţională în care 
limitările morale pot fi puse în aşteptare. În timp ce unele dintre caracteristici sunt 
inerente personalităţii liderilor, altele par să provină din situaţii şi circumstanţe 
extraordinare în care codul moral al indivizilor poate fi ajustat pentru a se potrivi 
momentului, ducând la comportamente neetice şi rezultate proaste pentru grup. 

Conducerea toxică a fost observată şi investigată în organizaţiile militare (Popa, 
2012), iar comandanţii toxici au fost consideraţi ca fiind: amorali, aroganţi, laşi, 
înşelători, nemulţumiţi, lacomi, incompetenţi, nesiguri, iresponsabili, neadaptaţi, 
disfuncţionali, răuvoitori, rău intenţionaţi, narcisici, egocentrici, cu orizont îngust şi 
nedemni de încredere (Doty, Fenlason, 2013; Williams, 2005). De asemenea, s-a afirmat 
că şefii toxici se angajează în diferite comportamente disfuncţionale pentru a obţine ceea 
ce doresc, precum auto-promovare în detrimentul subordonaţilor, penalizarea greşelilor 
oneste, restricţionarea comunicării cu subordonaţii, rezolvarea problemelor la nivel de 
suprafaţă şi pierderea timpului (Steele, 2011). 

În loc să enumere caracteristicile, comportamentele şi atitudinile personalităţii 
liderilor toxici, unii cercetători le-au grupat în categorii sau dimensiuni. De exemplu, 
descriind sindromul de lider toxic, Reed (2004) a descris trei elementele majore: 
dezinteresul în bunăstarea subordonaţilor, caracteristicile de personalitate şi 
comportamentele care afectează climatul organizaţional şi credinţa subordonaţilor că 
motivaţia primordială a liderului este interesul propriu. De asemenea, Steele (2011) a 
propus patru categorii majore pe care liderii toxici le exemplifică: micromanagement, 
suflet josnic şi agresivitate, minte îngustă/rigidă, atitudinea deficitară/exemplul prost. 
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Unele studii au examinat incidenţa conducerii toxice în cadrul armatei, iar 
prezenţa liderilor toxici a fost estimată între 5% şi 20%. Pe de altă parte, s-a afirmat că 
mai mult de jumătate din personalul militar a experimentat un lider toxic, iar 57% din 
personalul militar a luat în considerare să părăsească serviciul din cauza tratamentului lor 
de către un ofiţer superior (Riley şi colab., 2012; Walter, 2012). 

Cel mai utilizat instrument de măsurare a conducerii toxice a fost Toxic 
Leadership Scale dezvoltată de Schmidt (2008) care a identificat relaţii negative 
între scorurile scalei şi aspecte ale satisfacţiei: satisfacţia faţă de locul de muncă, 
satisfacţia cu colegii, satisfacţia cu supraveghetorul şi satisfacţia cu salariul.  
De asemenea, Schmidt (2014) a constatat că scorurile scalei TLS au fost corelate 
negativ cu coeziunea grupului, satisfacţia profesională, productivitatea, încrederea 
organizaţională şi angajamentul organizatoric. 

Rezultate similare au obţinut şi alţi autori, de exemplu, Gallus şi colegii (2013) 
care au descoperit o relaţie negativă între conducerea toxică şi satisfacţia profesională, 
angajamentul organizaţional şi politeţea în cadrul unităţii sau Truhon şi McDonald (2013) 
care au reliefat că aceasta este corelată în direcţia aşteptată cu mai multe măsurători 
privind oportunităţile egale de şanse: hărţuirea sexuală şi discriminarea, comportamentul 
diferenţiat faţă de femei şi minorităţi, comportamentul pozitiv al egalităţii de şanse, 
comportamentul rasist, discriminarea pe motive de vârstă, discriminarea religioasă şi 
discriminarea pentru persoanele cu handicap. 

Având în vedere rezultatele obţinute în alte ţări, scopul acestui studiu este acela 
de a prezenta date privind utilizarea Scalei de evaluare a conducerii toxice (Schmidt, 
2008; Popa şi colab., 2013) în organizaţiile militare din România şi de a analiza 
validitatea de criteriu a acesteia. Cercetarea continuă seria unor studii organizaţionale în 
context militar centrate pe eficienţa managerială (Liţă, 2016; Liţă, 2014a), devianţa 
interpersonală şi comportamentul disfuncţional (Liţă, 2017; Liţă, 2014b), integrarea 
angajaţilor, riscurile psihosociale sau climatului organizaţional (Liţă, Secu, 2016; Liţă, 
Secu, Ţoi, Vlădan, 2015; Liţă, Scrieciu, Ţoi 2014c). 

 
II. PRECIZĂRI METODOLOGICE 

 
1. Participanţi 
Colectarea datelor s-a realizat în contextul unei activităţi de diagnoză 

organizaţională premergătoare unui control de fond, iar în studiu au fost implicate 
243 de persoane din două unităţi militare: 

− în prima unitate, situaţia era normală şi nu existau informaţii despre posibile 
conflicte. Inspectorul şef şi prim-adjunctul au fost evaluaţi de către 163 de angajaţi; 

− în a doua unitate, situaţia era tensionată, existând un conflict deschis 
între inspectorul şef şi prim-adjunctul unităţii. Inspectorul şef şi prim-adjunctul au 
fost evaluaţi de către 80 de angajaţi. 

 
2. Instrumente 
A fost utilizată versiunea românească a Scalei de evaluare a conducerii toxice 

adaptată de Popa şi colaboratorii (2013). Scala conţine 30 de itemi cu răspunsuri de tip 
Lickert, cotate pe 6 niveluri (1 = „foarte mică măsură”; 6 = „foarte mare măsură”) şi 
evaluează cinci dimensiuni: auto-promovare, conducere abuzivă, imprevizibilitate, 
narcisism, conducere autoritară. 
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3. Analiza datelor 
Analizele realizate au vizat fidelitatea, structura factorială şi validitatea de 

criteriu. Cele cinci subscale şi indicele global de toxicitate a conducerii au fost supuse 
analizei de fidelitate. Cei 30 de itemi au fost incluşi într-o analiză factorială cu metoda 
„principal axis factoring” şi tehnica de rotaţie ortogonală Varimax, similar studiului de 
validare (Popa, 2013). 

Pentru evaluarea validităţii de criteriu s-au realizat comparaţii între mediile 
obţinute de comandanţii celor două unităţi (situaţie normală versus situaţie conflictuală). 

 
III. REZULTATE 

 
1. Analize preliminare 
În Tabelul nr. 1 sunt prezentate mediile scalei TLS obţinute din evaluarea 

celor doi şefi în cele două unităţi (N=2*243). Putem observa că mediile sunt relativ 
mici, scorurile cele mai mari fiind la narcisism şi conducere autoritară. 

 
Tabelul nr.1 – Statistici descriptive (N=486) 

 

Scale Medie Ab.Std Er Std. 95%CI 
Auto-promovare 2,01 ,88 ,04 1,93 - 2,09 
Conducere abuzivă 1,79 ,79 ,04 1,72 - 1,86 
Imprevizibilitate 1,87 ,83 ,04 1,80 - 1,95 
Narcisism 2,14 1,06 ,05 2,04 - 2,23 
Conducere autoritară 2,13 ,97 ,04 2,04 - 2,21 
Scor global TLS 1,99 ,84 ,04 1,91 - 2,06 

 
În acest context trebuie accentuat faptul că în studiul prezent angajaţii şi-au 

evaluat proprii şefi într-un context cu miză ridicată reprezentat de realizarea unei 
diagnoze organizaţionale ale căror rezultate urmau să fie prezentate conducerii. 

 
2. Analiza consistenţei interne 
Pentru calcularea consistenţei interne am utilizat coeficientul mediu de 

corelaţie intra-clasă, echivalent al coeficientului Cronbach alfa care oferă şi limitele 
intervalului de încredere. 
 

Tabelul nr.2 - Coeficienţii Cronbach alfa pentru scalele TLS 
 

Scale 
 Lot militar 

(N=486) 
Lot românesc 

(N=352) 
Lot american 

(N=216) Nr. 
itemi Alfa 95%CI Alfa 95%CI Alfa 95%CI 

Auto-promovare 5 .80 ,77-.83 .82 .78-.84 .91 .88-.92 
Conducere abuzivă 7 .86 ,84-.88 .88 .85-.89 .93 .91-.94 
Imprevizibilitate 7 .86 ,84-.88 .89 .87-.90 .92 .90-.93 
Narcisism 5 .87 ,86-.89 .90 .88-.91 .88 .85-.90 
Conducere autoritară 6 .86 ,84-.88 .88 .86-.90 .89 .86-.91 
Scor global TLS 30 .97 ,96-.97 .95 94-.95 .97 .96-.97 
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După cum se observă în Tabelul nr.2, indicii de consistenţă internă obţinuţi 
au fost de nivel ridicat, similari cu cei calculaţi pe eşantionul românesc de adaptare 
şi cel original american. 

 

3. Analiza validităţii de criteriu 
În scopul de a evalua modul de funcţionare al scalei în contexte 

organizaţionale semnificativ diferite au fost comparate rezultatele şefilor din prima 
unitate (unde situaţia era normală) cu rezultatele şefilor din a doua unitate (unde 
situaţia era tensionată). 

În Tabelul nr. 3 putem observa că mediile scalei TLS în prima unitate sunt 
mai mici decât mediile obţinute în a doua unitate, iar diferenţele acestea sunt 
semnificative din punct de vedere statistic atât în ceea ce priveşte comparaţia între 
comandanţii unităţilor respective, cât şi în ceea ce priveşte comparaţia globală între 
scorurile unităţilor. 

 
Tabelul nr. 3 - Mediile scalei TLS în cele două unităţi 

 

Scale 
Situaţie normala (N=163)  Situaţie tensionată (N=80) 

IS PA C  IS PA C 

Auto-promovare 1,91 1,90 1,91  2,22 2,16 2,27 
Conducere abuzivă 1,64 1,63 1,63  2,11 2,15 2,08 
Imprevizibilitate 1,79 1,71 1,75  2,13 2,01 2,25 
Narcisism 1,95 1,91 1,93  2,55 2,68 2,42 

Conducere autoritară 2,01 1,90 1,96  2,47 2,55 2,39 
Scor global TLS 1,86 1,81 1,84  2,30 2,31 2,28 

Notă: IS – inspector şef, PA – prim adjunct, C – media comenzii (a celor 2 şefi) 
 

4. Analiza structurii factoriale 
Am procedat la o analiză exploratorie a structurii factoriale în care am 

inclus toţi cei 30 de itemi ai versiunii româneşti a scalei TLS. 
Pe ambele loturi a fost obţinută o soluţie cu patru factori care acoperă 

57,22%, respectiv 62,58% din variaţia totală a răspunsurilor. Deşi rezultatul pare 
similar celui obţinut în studiul de adaptare pe populaţia din România (Popa, 2013), 
compoziţia factorilor este diferită şi dificil de interpretat în momentul de faţă. 

Dacă introducem toate datele în analiză se obţine o soluţie cu 3 factori care 
acoperă 56,17%, din variaţia totală a răspunsurilor. Având în vedere că scalele TLS 
prezintă intercorelaţii ridicate, am încercat să investigăm rezultatele care s-ar obţine 
prin utilizarea aceleiaşi metode urmată de o rotaţie oblică care permite factorilor să 
aibă corelaţii ridicate unii cu alţii. Rezultatele obţinute (Tabelul nr. 4) sunt identice, 
dar interpretarea factorilor nu este foarte clară, ceea ce sugerează necesitatea 
colectării unor date suplimentare. 
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Tabelul nr. 4 - Structura factorială a scalei STL 
 

 Rotaţie Varimax Rotaţie Equamax 
Itemi 1 2 3 1 2 3 

1 0,27 0,54 0,43 0,23 0,52 0,47 
2 0,28 0,56 0,31 0,25 0,55 0,35 
3 0,43 0,45 0,46 0,39 0,44 0,50 
4 0,41 0,28 0,42 0,38 0,27 0,46 
5 0,27 0,22 0,77 0,22 0,19 0,79 
6 0,22 0,41 0,48 0,18 0,39 0,51 
7 0,25 0,44 0,54 0,21 0,42 0,57 
8 0,29 0,58 0,49 0,24 0,57 0,53 
9 0,21 0,54 0,22 0,17 0,53 0,26 
10 0,28 0,51 0,28 0,25 0,50 0,32 
11 0,28 0,62 0,23 0,24 0,62 0,28 
12 0,37 0,64 0,24 0,34 0,63 0,29 
13 0,46 0,71 0,14 0,43 0,72 0,19 
14 0,54 0,31 0,40 0,51 0,31 0,44 
15 0,30 0,25 0,71 0,26 0,22 0,73 
16 0,44 0,33 0,52 0,40 0,32 0,56 
17 0,51 0,53 0,25 0,48 0,53 0,30 
18 0,44 0,59 0,26 0,40 0,59 0,31 
19 0,56 0,30 0,40 0,53 0,29 0,44 
20 0,63 0,24 0,37 0,61 0,24 0,41 
21 0,71 0,26 0,32 0,68 0,26 0,37 
22 0,53 0,40 0,19 0,51 0,41 0,24 
23 0,62 0,29 0,24 0,59 0,30 0,29 
24 0,63 0,25 0,38 0,60 0,25 0,43 
25 0,56 0,32 0,27 0,54 0,32 0,32 
26 0,70 0,26 0,17 0,68 0,27 0,22 
27 0,66 0,43 0,17 0,63 0,45 0,23 
28 0,60 0,39 0,19 0,58 0,40 0,24 
29 0,63 0,31 0,24 0,61 0,32 0,28 
30 0,67 0,24 0,22 0,65 0,25 0,27 

 
 

IV. CONCLUZII 
 
În acest studiu a fost utilizată Scala de evaluare a conducerii toxice pentru 

a analiza modul în care sunt percepuţi comandanţii a două unităţi militare care 
difereau semnificativ din punct de vedere al situaţiei organizaţionale (normală 
versus tensionată). Spre deosebire de studiul de adaptare al scalei TLS, când 
instructajul chestionarului cuprindea cerinţa ca subiecţii să răspundă la itemi având 
drept reper „cel mai dificil şef pe care l-au avut vreodată” (Popa, 2013), în studiul 
acesta angajaţii şi-au evaluat şefii actuali şi au răspuns la chestionar într-un context 
delicat reprezentat de realizarea unui control. 
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Rezultatele au arătat că: 
1. Mediile obţinute în evaluarea comandanţilor unor unităţi militare sunt 

relativ mici, între 1,79 şi 2,14, dar acest lucru este firesc atunci când se solicită 
evaluarea unui şef care se află în funcţie. 

2. Scala prezintă o fidelitate foarte bună (.80-.97) datele fiind similare 
celor obţinute pe celelalte loturi din România şi America. 

3. În privinţa validităţii de criteriu s-a dovedit că scala TLS poate 
diferenţia între comandanţii care se află în situaţii conflictuale şi cei care se află în 
situaţii normale, în sensul că şefii din unitatea cu conflicte au obţinut rezultate 
semnificativ mai mari la Scala de evaluare a conducerii toxice decât şefii din 
unitatea fără conflicte. 

4. Referitor la structura factorială a scalei TLS, datele acestea au indicat o 
soluţie factorială cu 3 factori care este diferită atât de soluţia propusă de autorul 
american (5 factori), cât şi de cea propusă de autorii care au adaptat instrumentul pe 
populaţia din România (4 factori).   

Rezultatele obţinute susţin concluzia că Scala de evaluare a conducerii 
toxice poate fi utilizată în contexte reale în evaluarea persoanelor care ocupă funcţii 
de conducere chiar şi în situaţii cu miză ridicată. 

Studiul realizat a reuşit să aducă dovezi suplimentare privind caracteristicile 
psihometrice ale Scalei de evaluare a conducerii toxice şi a accentuat problematica 
structurii factoriale a scalei.  

Prin urmare, considerăm că studiile ulterioare ar trebui să se focalizeze pe 
testarea diferitelor modele alternative în vederea clarificării structurii factoriale a 
scalei şi totodată pe analiza validităţii de criteriu în contexte organizaţionale 
concrete şi diversificate. 
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Rezumat: Această lucrare îşi propune să analizeze scala de măsurare a 
angajamentului organizaţional în armată, utilizând modelul tridimensional elaborat 
de Meyer şi Allen (1997). Modelul constă în trei sub-scale, fiecare măsurând un 
anumit tip de angajament organizaţional: afectiv, de continuitate şi normativ.  

Pe baza datelor unei anchete sociologice, desfăşurată pe un eşantion 
reprezentativ pe categorii de cadre militare şi categorii de forţe(1108 militari), 
rezultatele indică o consistenţă internă acceptabilă a sub-scalelor angajamentului 
organizaţional.  

 
Abstract: This paper aims to analyze the Organizational Commitment Scale 

(Meyer and Allen, 1997) in Romanian Army. The model consists of three subscales, 
each measuring a certain type of organizational commitment: affective, continuance, 
and normative commitment.  

A survey design was applied on a representative sample of militaries 
(n=1108) from every service, results indicated that construct's constituent subscales 
have acceptable internal consistency.  
 
 

I. INTRODUCERE 
 

Existenţa organizaţiilor este o trăsătură de bază a societăţii contemporane, 
întreaga viaţă a indivizilor fiind guvernată de acestea. În jurul subiectului 
,,organizaţii” gravitează o multitudine de ştiinţe, precum: sociologie, antropologie, 
psihologie, management, marketing, ştiinţe ale comunicării etc., conturându-se 
abordări diverse, cu scopul de a cunoaşte şi îmbunătăţi realitatea organizaţională. 

Începutul preocupărilor ştiinţifice care vizau organizaţiile se caracterizează 
prin focusul pe îmbunătăţirea producţiei şi creşterea profitului (Taylor, 1911), 
ulterior acesta deplasându-se pe studiul proceselor sociale apărute în cadrul 
organizaţiilor (Mayo, 1927-1932). Astfel, în ultimele şase decenii, în centrul 
preocupărilor specialiştilor din domeniul organizaţional, s-a aflat binomul individ-
organizaţie, principalele teme abordate fiind satisfacţia faţă de locul de muncă, 
adecvarea individului la organizaţie, implicarea în muncă, comportamentul civic 
organizaţional, angajamentul organizaţional ş.a. 
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Definit grosso modo prin identificarea angajaţilor cu organizaţia şi implicarea 
resimţită de aceştia, angajamentul organizaţional reprezintă un concept central din 
literatura organizaţională, fiind utilizat atât în calitate de predictor, cât şi în calitate de 
efect, constituind ,,unul dintre cele mai provocatoare concepte din domeniile 
management, comportament organizaţional şi resurse umane” (WeiBo et al., 2010, 12). 

 
II. CADRU TEORETIC 
 

În anii ’50-60, înainte ca angajamentul organizaţional să intre în sfera de 
interes a ştiinţelor sociocomportamentale, un concept înrudit era predominant în 
lucrările ştiinţifice: angajament. Celebrul sociolog interacţionist, Howard Becker 
(1960) remarca faptul că deşi conceptul de angajament era intens uzitat în acea 
perioadă, acesta era lipsit de coerenţă teoretică, desemnând situaţiile în care oamenii 
se angajează în ,,linii consistente de activitate” (idem, 33).  

Revenind la angajamentul organizaţional, studiile dedicate acestuia capătă 
amploare începând cu anii ’70, remarcându-se în acest sens eforturile depuse de 
profesorii americani Richard T. Mowday, Richard Steers şi Lyman Porter (1979; 
1982), precum şi de profesorii canadieni John P. Meyer şi Natalie J. Allen (1984, 
1990, 1997), aceştia fiind autorii unor scale de măsurare a angajamentului 
organizaţional care au devenit clasice în psihologia industrial-organizaţională şi în 
domeniile conexe acesteia.  

Potrivit pionierilor acestui domeniu, angajamentul organizaţional desemnează 
,,loialitate faţă de o organizaţie, identificare cu o organizaţie şi dorinţă de implicare într-o 
organizaţie” (Mowday, Steers şi Porter, 1979, apud Gordon, 2007, 191). 

Principalele repere din evoluţia conceptului de anagajament organizaţional 
fac referire la trecerea de la perioada în care angajamentul organizaţional desemna 
relaţia dintre angajat şi organizaţie bazată exclusiv pe calcule economice 
(menţinerea statutului de membru al organizaţiei pentru a nu pierde ,,investiţiile” 
făcute), la perioada în care se adaugă factori de natură psihologică (ataşament nu 
doar economic, ci şi afectiv). Ultimii treizeci de ani sunt caracterizaţi de etapa 
multidimensionalităţii conceptului, remarcându-se în mod deosebit conceptualizarea 
realizată de John P. Meyer şi Natalie J. Allen (WeiBo et al., 2010). 

Conceptualizarea realizată de Meyer şi Allen în anul 1990 constituie una de 
referinţă pentru cercetarea organizaţiilor şi în prezent; potrivit celor doi profesori, 
angajamentul organizaţional are trei dimensiuni: angajamentul afectiv, 
angajamentul de continuitate şi angajamentul normativ. Acest model care priveşte 
angajamentul organizaţional ca pe un construct tridimensional a înlocuit în practica 
de cercetare modelul unidimensional propus de psihologii Mowday, Steers şi Porter, 
cei care elaboraseră în 1979 The Organizational Commitment Questionnaire, un 
instrument care conţinea 15 itemi referitori la organizaţie ca întreg. 

Angajamentul afectiv poate fi văzut ca un ataşament emoţional, bazat pe 
identificarea cu organizaţia şi pe implicarea în activitatea acesteia (angajaţii rămân 
în organizaţie pentru că simt şi îşi doresc acest lucru). 

Angajamentul de continuitate constă în recunoaşterea costurilor presupuse de 
părăsirea organizaţiei (angajaţii rămân în organizaţie pentru că nu au alternative la locul 
de muncă deţinut, nevoia fiind principalul determinant al deciziei de a rămâne). 
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Angajamentul normativ indică faptul că angajaţii rămân pentru că au 
sentimentul de obligaţie morală de a nu părăsi organizaţia. 

Numeroase studii dedicate fluctuaţiei de personal, adică părăsirii 
organizaţiei de către angajaţi, au demonstrat că angajamentul organizaţional este un 
predictor mai bun al intenţiei de a părăsi organizaţia şi al plecării efective din cadrul 
acesteia decât alte variabile, ca de exemplu, satisfacţia faţă de locul de muncă. 
Totodată, angajamentul organizaţional este pus în relaţie cu alte elemente, ca de 
exemplu: performanţa în muncă, disponibilitatea de a lucra suplimentar pentru 
organizaţie, absenteism, randament, acceptarea şi încrederea în valorile organizaţiei 
din care face parte etc. (Holtom et al., 2008; Comşa, 2008). 

 

III. ANALIZA DE VALIDARE A SCALEI DE MĂSURARE 
 

Pe baza datelor culese prin metoda anchetei sociologice prin chestionar 
aplicat unui eşantion reprezentativ pe categorii de cadre militare şi categorii de forţe 
(1108 persoane), ne propunem să determinăm consistenţa internă a scalei de 
măsurare a angajamentului organizaţional.  

Scopul acestei analize este de a verifica dacă această scală de măsurare a 
angajamentului organizaţional îşi păstrează validitatea în situaţia în care este aplicată 
în altă populaţie (cea militară), decât cea pentru care a fost creată.  

Scala de măsurare care face obiectul analizei este elaborată de Meyer şi 
Allen (1990, 1997), aceasta constând în 18 itemi (câte şase pentru fiecare 
dimensiune a angajamentului), reprezentând afirmaţii legate de atitudini faţă de 
organizaţie, respondenţii fiind solicitaţi să îşi exprime gradul de acord/dezacord pe o 
scală de la 1 (dezacord puternic) la 7 (acord puternic). Pentru evitarea efectului de 
listă, scala a cuprins şi cinci itemi care erau scoraţi invers, în prelucrarea datelor 
ţinându-se cont de acest fapt. 

Analiza dimensiunilor angajamentului organizaţional a fost realizată prin 
verificarea consistenţei interne a sub-scalelor pe baza corelaţiei inter-itemi. Indicii Alpha 
Cronbach pentru fiecare sub-scală (cu 6 itemi fiecare) au înregistrat valori acceptabile, 
cea mai mică, în zona pragului limită, fiind 0.62 (corespuzătoare angajamentului de 
continuitate), urmată de 0.78 (angajamentul normativ), iar cea mai ridicată 0.80 
(angajamentul afectiv), putând afirma că validitatea de conţinut este confirmată.  

Cu toate că este necesar ca indicele Alpha Cronbach să atingă o valoare cât 
mai apropiată de 1 pentru ca scala să fie considerată consistentă (indicele având o 
plajă de variaţie între 0 şi 1), nivelul de 0,60 este considerat prag limită de către cei 
mai mulţi specialişti pentru a afirma că scala este caracterizată de consistenţă 
internă. Astfel, coeficientul de consistenţă internă corespunzător angajamentului de 
continuitate înregistrat poate fi acceptat.  

Totodată, coeficientul Alpha Cronbach corespunzător scalei angajamentului 
organizaţional (18 itemi) este unul ridicat - 0.84, acest lucru confirmând faptul că 
instrumentul este caracterizat de validitate internă, itemii corelând unul cu altul la un 
nivel suficient de ridicat pentru a putea afirma că măsoară acelaşi construct.  

Tabelul nr. 1 prezintă mediile corespunzătoare fiecărui tip de angajament, 
abaterile standard, inter-corelaţiile, precum şi coeficienţii de consistenţă internă. Se 
observă că există o corelaţie slabă între angajamentul afectiv şi cel de continuitate 
(0.25), corelaţii moderate între angajamentul de continuitate şi cel normativ (0.42) şi 
între angajamentul afectiv şi cel normativ (0.56). Corelaţii ridicate se înregistrează 
între angajamentul organizaţional şi toate cele trei dimensiuni ale sale.  
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Tabelul nr. 1 - Medii, abateri standard, consistenţă internă şi inter-corelaţii 
 

Variabila # 
itemi Media SD 1 2 3 4 # 

itemi 
Angajament 
afectiv 6 5.12 1.12 0.80    6 

Angajament de 
continuitate 6 4.12 1.17 0.25 0.62   6 

Angajament 
normativ 6 4.21 1.0 0.56 0.42 0.78  6 

Angajament 
organizaţional 18 4.48 0.86 0.78 0.69 0.86 0.84 18 

Notă: N=1108. Valorile de pe diagonală, scrise cu caractere îngroşate reprezintă coeficienţii de consistenţă internă ai 
conceptelor respective. Corelaţiile sunt semnificative la p < 0.01. 

 
Un alt pas pentru verificarea validităţii constructelor utilizate în cercetările 

sociologice, îl constituie rularea unei analize factoriale. Cu toate acestea, supunerea 
variabilelor prezente (variabile ordinale cu distribuţii care se abat de la o distribuţie 
normală) unei analize factoriale clasice, poate fi soldată cu o serie de erori care duc 
la concluzii greşite. Astfel, se poate utiliza o alternativă mult mai relevantă situaţiei 
date: analiza categorială a componentelor principale (CATPCA). 

Analizând Sumarul modelului unidimensional corespunzător Angajamentului 
afectiv (Tabelul nr. 2), constatăm că dimensiunea este acoperită de cele şase variabile 
în proporţie de 60,46%, acoperirea fiind foarte bună, iar variabilele consistente (Alpha 
Cronbach=0,869). Astfel, se poate afirma că cele şase variabile măsoară acelaşi 
construct – angajamentul afectiv. 

Saturaţiile indicatorilor angajamentului afectiv sunt mari (Tabelul nr. 3), 
putând afirma că cele şase variabile contribuie la explicarea acestui tip de 
angajament organizaţional. 

 
Tabelul nr. 2 -„Model Summary” pentru Angajamentul afectiv 

 

Dimension Cronbach's Alpha Variance Accounted For 
Total (Eigenvalue) % of Variance 

 ,869 3,628 60,468 
Total ,869 3,628 60,468 

 
Tabelul nr. 3 - „Component Loadings” pentru Angajamentul afectiv 
 

 Dimension 
1 

Aş fi fericit să îmi petrec restul carierei în armată. ,744 
Simt că problemele organizaţiei sunt şi ale mele. ,725 
Nu mă simt ca făcând ,,parte din familie” în organizaţia militară 
în care lucrez. (R) ,777 

Organizaţia militară are o mare însemnătate personală pentru mine. ,794 
Nu mă simt ,,ataşat emoţional” de instituţia militară. (R) ,811 
Nu simt că aparţin cu adevărat instituţiei militare. (R) ,810 

Variable Principal Normalization 
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Pentru angajamentul de continuitate (Tabelul nr. 4), variabilele au o putere 
explicativă mai mică, respectiv de 40,68%, cu toate acestea, variabilele fiind 
consistente (Alpha Cronbach=0,708). Astfel, se poate afirma că cele şase variabile 
măsoară acelaşi construct – angajamentul de continuitate. 

Saturaţiile indicatorilor angajamentului de continuitate sunt acceptabile 
(Tabelul nr. 5), putând afirma că cele şase variabile contribuie la explicarea acestui 
tip de angajament organizaţional. 

 
Tabelul nr. 4 - „Model Summary” pentru Angajamentul de continuitate 
 

Dimension Cronbach's Alpha Variance Accounted For 
Total (Eigenvalue) % of Variance 

1 ,708 2,441 40,684 
Total ,708 2,441 40,684 

 

Tabelul nr. 5 - „Component Loadings” pentru Angajamentul de continuitate 
 

 Dimension 
1 

Părăsirea organizaţiei militare nu ar fi costisitoare pentru mine. (R) ,485 
Mi-ar fi foarte greu să părăsesc armata, chiar dacă aş vrea. ,579 
În momentul de faţă, faptul că rămân în armată implică atât 
dorinţă, cât şi necesitate. ,610 

Cred că am prea puţine opţiuni dacă plec din sistemul militar. ,794 
Una dintre consecinţele negative ale părăsirii armatei ar fi lipsa 
alternativelor. ,790 

Dacă nu aş fi investit atât de multe în această organizaţie, aş fi luat 
în considerare să lucrez în afara sistemului. ,493 

Variable Principal Normalization. 
 

Pentru angajamentul normativ (Tabelul nr. 6), variabilele au o putere 
explicativă acceptabilă, respectiv de 51,82%, variabilele având consistenţă foarte 
bună (Alpha Cronbach=0,814). Astfel, se poate afirma că cele şase variabile 
măsoară acelaşi construct – angajamentul normativ. 

Saturaţiile indicatorilor angajamentului de continuitate sunt acceptabile 
(Tabelul nr. 5), putând afirma că cele şase variabile contribuie la explicarea acestui 
tip de angajament organizaţional. 

 
Tabelul nr. 6 - „Model Summary” pentru Angajamentul normativ 
 

Dimension Cronbach's Alpha 
Variance Accounted For 
Total 
(Eigenvalue) 

% of Variance 

 ,814 3,109 51,825 
Total ,814 3,109 51,825 
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Tabelul nr. 7 - „Component Loadings” pentru Angajamentul normativ 
 

 Dimension 
1 

Nu mă simt obligat să rămân în sistemul militar (R) ,457 
Chiar dacă ar fi în avantajul meu, nu simt că ar fi corect să părăsesc 
armata acum. ,682 

M-aş simţi vinovat dacă aş pleca din sistem acum. ,743 
Organizaţia militară merită loialitatea mea. ,757 
Nu aş părăsi armata acum pentru că simt că am obligaţii faţă de oameni. ,820 
Îi datorez multe organizaţiei militare. ,799 

Variable Principal Normalization. 
 

IV. CONCLUZII 
 

Angajamentul organizaţional reprezintă un concept care beneficiază de 
atenţia cercetătorilor şi practicienilor din domeniul organizaţional, indicând modul 
în care angajaţii se raportează la organizaţie, mai precis dacă se identifică cu aceasta, 
fiind dispuşi să exercite efort pentru scopurile organziaţiei şi să nu o părăsească. 

Abordările teoretice ale conceptului de ,,angajament organizaţional” au evoluat 
de la cele care mizau pe unidimensionalitatea acestuia la cele care luau în considerare mai 
multe dimensiuni ale conceptului, cele mai populare instrumente fiind cele elaborate de 
Mowday, Steers şi Porter (1979), Meyer şi Allen (1984; 1991; 1997). 

Scala angajamentului organizaţional (Meyer şi Allen, 1997) cuprinde trei 
sub-scale, măsurând angajamentul afectiv, angajamentul de continuitate şi 
angajamentul normativ. 

În urma aplicării scalei menţionate anterior, în mediul militar, se constată 
faptul că aceasta este caracterizată de consistenţă internă acceptabilă, putând afirma 
că îşi păstrează proprietăţile psihometrice avansate de autori, putând fi aplicată cu 
succes pentru a studia atât organizaţiile civile, cât şi cele militare.  

Deoarece toate variabilele puse în discuţie sunt variabile ordinale, s-a 
utilizat analiza categorială a componentelor principale (CATPCA), principala 
concluzie fiind că cele trei sub-scale ale angajamentului organizaţional sunt 
caracterizate de consistenţă internă, variabilele componente încărcându-se conform 
modelului teoretic avansat de Meyer şi Allen.  
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ANEXĂ 

Scala de măsurare a angajamentului organizaţional (Meyer şi Allen, 1997) 
 

Mai jos sunt enumerate o serie de afirmaţii care reprezintă atitudini pe care 
oamenii le au despre organizaţia în care lucrează. Gândindu-vă la propriile 
atitudini faţă de armată, indicaţi gradul acordului/dezacordului cu fiecare 
afirmaţie, încercuind un număr de la 1 (dezacord puternic) la 7 (acord puternic). 
 
1. Aş fi fericit să îmi petrec restul carierei în armată. 
2. Simt că problemele organizaţiei militare sunt şi ale mele. 
3. Nu mă simt ca făcând ,,parte din familie” în organizaţia militară în care lucrez. 
4. Organizaţia militară are o mare însemnătate personală pentru mine. 
5. Nu mă simt ,,ataşat emoţional” de instituţia militară. 
6. Părăsirea organizaţiei militare nu ar fi foarte costisitoare pentru mine. 
7. Mi-ar fi foarte greu să părăsesc armata, chiar dacă aş vrea. 
8. Nu simt că aparţin cu adevărat instituţiei militare. 
9. În momentul de faţă, faptul că rămân în armată implică atât dorinţă, cât şi 
necesitate.  
10. Cred că am prea puţine opţiuni dacă plec din sistemul militar. 
11. Una dintre consecinţele negative ale părăsirii armatei ar fi lipsa alternativelor 
disponibile. 
12. Dacă nu aş fi investit atât de multe în această organizaţie, aş fi luat în 
considerare să lucrez în afara sistemului militar. 
13. Nu mă simt obligat să rămân în sistemul militar. 
14. Chiar dacă ar fi în avantajul meu, nu simt/cred că ar fi corect să părăsesc armata 
acum. 
15. M-aş simţi vinovat dacă aş pleca din sistemul militar acum. 
16. Organizaţia militară merită loialitatea mea. 
17. Nu aş părăsi armata acum pentru că simt că am obligaţii faţă de oamenii din 
cadrul acesteia. 
18. Îi datorez multe organizaţiei militare. 
Notă: Itemii 3, 5, 6, 8, 13 sunt scoraţi invers pentru evitarea efectului de listă. 
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Rezumat:Cultura militară, ca o combinaţie de valori, obiceiuri, tradiţii care, de-a lungul 
timpului, au creat un ethos militar împărtăşit de către membrii organizaţiei, reprezintă o temă de 
cercetare bine reprezentată în literatura de specialitate. Principalul motiv al acestui interes este 
reprezentat de faptul că generează un cadru de referinţă, standarde de comportament, de 
disciplină şi de loialitate comune, pentru cei în uniformă. Dar există elemente ale culturii militare 
care ar putea modera relaţia dintre motivaţia personalului militar şi satisfacţia profesională a 
acestuia, raportate la misiunile din teatrele de operaţii? Pornind de la această întrebare şi de la 
ipoteza generală că anumite aspecte ale culturii organizaţionale au un rol important, dar 
neexploatat, în a determina un anumit tip de motivaţie, a fost realizat un studiu la care au 
participat 405 militari, femei şi bărbaţi, din nouă unităţi militare care au participat la misiuni în 
Irak şi Afganistan (45 de militari/unitate). Toţi participanţii au completat un chestionar referitor 
la motivaţia pentru participare la misiune, la satisfacţia lor profesională, la suportul 
organizaţional/individual pe timpul misiunii şi la valorile şi ritualurile formale/informale legate 
de misiune. Pe baza modelului congruenţei, elaborat de David Nadler şi Michael Tushman, am 
cercetat, de asemenea, congruenţa dintre cultura operaţională formală şi cea informală, precum 
şi efectul moderator al acesteia asupra relaţiei motivaţie - satisfacţie. Datele au fost analizate 
folosind analiza corelaţională şi analiza de moderare, iar rezultatele, deşi confirmă existenţa unei 
relaţii semnificative între motivaţia şi satisfacţia profesională a participanţilor, confirmă doar 
parţial efectul moderator al factorilor organizaţionali incluşi în cercetare. Cu toate acestea, 
studiul furnizează sugestii valoroase cu privire la unele elemente ale culturii organizaţionale care 
ar putea fi utile în creşterea nivelului motivaţional al militarilor participanţi la misiuni externe, 
precum şi în îmbunătăţirea nivelului lor de satisfacţie profesională. 

 
Abstract: Military culture, as a combination of values, customs, traditions that, over 

time, have created a shared institutional ethos, has become a widely-researched topic. The main 
reason for this particular interest has been the fact that from military culture emerged a common 
framework for those in uniform, common standards of behavior, discipline, loyalty, etc. But, are 
there any military culture’s elements that could moderate the relationship between military 
personnel’s motivation and their job satisfaction related to this kind of duty? Starting from these 
question and from a general hypothesis that aspects of military culture have a potentially rich, but 
largely unrealized role to determine a specific type of motivation, a study was conducted on 405 
military men and women, from nine units which conducted missions in Iraq and Afghanistan (45 
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subjects/military unit). All the participants in this study completed a questionnaire related to their 
motivation for operations abroad, to their professional satisfaction regarding the mission, to 
organizational/self-support during the mission, and to the formal/informal values and rituals 
related to the deployment. Based on the Congruence Model, developed by David Nadler and 
Michael Tushman, we, also, investigate the fit between formal and informal operational culture, 
as well as its moderation effect on the motivation-satisfaction relationship. The data was analyzed 
using corelational analisys and moderation analisys and the findings, although suggested the 
existence of a significant relationship between deployed personnel’s motivation and satisfaction, 
only partially confirmed the moderation effect of different organizational factors. However, the 
study provided valuable suggestions about how some elements of military culture could be useful 
in enhancing the motivational level of the military personnel deployed, as well as in improving 
their job satisfaction. 
 

I. INTRODUCERE 
 
Atunci când vorbim despre misiunile externe, cum sunt cele din Irak şi din 

Afganistan, pare evident faptul că participarea militarilor poate fi determinată de o 
varietate de motive, fie ele de ordin material (cum este dorinţa de a-şi îmbunătăţi 
nivelul veniturilor), fie simpla dorinţă de a-şi îndeplini sarcinile profesionale. În 
funcţie de aceste motivaţii, precum şi de gradul în care misiunile însele contribuie la 
îndeplinirea unor obiective, putem presupune că militarii vor fi mai mult sau mai 
puţin mulţumiţi sub aspect profesional, iar acest nivel al satisfacţiei poate funcţiona, 
la rândul său, ca vector motivaţional pentru participarea lor la viitoare misiuni de 
acest tip. Dar, din perspectivă organizaţională, se ridică următoarea întrebare: există 
aspecte organizaţionale care ar putea modifica această relaţie, în sensul creşterii 
satisfacţiei profesionale şi, ca urmare, a implicării profesionale? Pornind de la 
această întrebare, prezentul studiu a fost proiectat şi realizat ca analiză secundară 
aplicată unor date de cercetare mai ample, pentru a afla dacă răspunsul este unul 
afirmativ. Înainte de a prezenta principalele rezultate ale acestei cercetări, 
considerăm că ar fi necesară, însă, o scurtă discuţie cu privire la principalele 
concepte teoretice şi relaţiile dintre ele, aşa cum sunt ele prezentate în diverse studii 
şi articole anterioare. 

Pentru a explica ce anume îi face pe oameni să fie mulţumiţi de munca lor, 
în general, sau de anumite aspecte particulare presupuse de activitatea lor 
profesională, cercetătorii din domeniul psihologiei organizaţionale utilizează diverse 
teorii care să explice conceptul de satisfacţie profesională. Pentru scopul prezentului 
studiu, trei dintre acestea merită a fi menţionate, pentru că subliniază în mod expres 
relaţia dintre motivaţie şi satisfacţie profesională: 

1) Teoria ierarhiei trebuinţelor a lui Maslow - cele cinci tipuri de nevoi 
fundamentale pe care teoria lui Maslow le ordonează de la cele mai puţin importante 
până la cele mai importante (nevoi fiziologice, de siguranţă, sociale, de stimă de sine 
şi de auto-actualizare) sunt considerate adesea ca aplicabile satisfacţiei profesionale, 
având în vedere faptul că este „cea mai frecvent menţionată teorie a motivaţiei şi 
satisfacţiei” (Weihrich & Koontz, 1999, p.468). Pe scurt, conform acestei abordări, 
satisfacţia profesională va fi determinată de cât de bine activitatea profesională 
reuşeşte să contribuie la satisfacerea nevoilor centrale ale unei persoane. 
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2) Teoria expectanţei - această teorie consideră satisfacţia ca fiind rezultatul a 
ceea ce angajaţii aşteaptă să primească în urma eforturilor depuse, comparativ cu ceea ce 
au la momentul respectiv. Factorii care determină nivelul efortului depus sunt reprezentaţi 
de utilitatea recompenselor financiare, motivaţie sau de corectitudinea percepută a 
sistemului de plată (Weiner, 1982). Această teorie se raportează, de obicei, la satisfacţia 
profesională ca funcţie a satisfacţiei în raport cu diversele elemente pe care le presupune 
exercitarea unei profesii (Greunberg, 1980). 

3) Conceptul de potrivire, ca parte a modelului congruenţei (Nadler 
&Tushman, 1997). Modelul congruenţei susţine, în esenţă, faptul că interacţiunea 
dintre diversele seturi de componente organizaţionale este mai importantă decât 
fiecare dintre aceste componente luate separat. Prin urmare, performanţa 
organizaţională se întemeiază pe congruenţa dintre aceste componente (muncă, 
oameni, structură şi cultură). Cu cât această congruenţă este mai mare, cu atât mai 
mare este şi performanţa. 

Astfel, este important de menţionat că aceste teorii subliniază, implicit sau 
explicit, faptul că, atunci când vorbim despre satisfacţie profesională, vorbim despre 
o potrivire sau o congruenţă între aşteptările/nevoile individuale şi caracteristicile 
muncii. Ca o consecinţă a acestei congruneţe/incongruenţe, aşa cum sugera Weiss 
(2002), satisfacţia profesională poate fi privită, de asemenea, ca o atitudine, pozitivă 
sau negativă, dar care, aşa cum acelaşi autor sublinia, este important să fie luată în 
considerare, întrucât influenţează emoţiile şi credinţele cu privire la mediul în care 
ne exercităm profesia. 

Printre cele mai studiate elemente organizaţionale care corelează pozitiv cu 
motivaţia în muncă sau cu satisfacţia profesională, în diverse contexte profesionale, 
putem menţiona, de exemplu: angajamentul organizaţional (Al-Hussami, 2008; 
Elloy, 2005, Meyer & Herscovitch, 2001), leadership-ul (Al-Hussami, 2008; Elloy, 
2005; Loke, 2001) şi suportul organizaţional perceput (Zangaro &Watts, 2010;  
Al-Hussami, 2008). De asemenea, există numeroase studii care analizează relaţia 
dintre cultura organizaţională şi satisfacţia profesională (ex.: Belias&Koustelios, 
2014; Sabri, Ilyas&Amjad, 2011; Mansor&Tayib, 2010; McKinnon, Harrison, 
Chow&Wu, 2003) sau corelaţia dintre cultura organizaţională, motivaţia pentru 
muncă şi satisfacţia profesională, pentru diferite categorii de angajaţi (Roos&Van 
Eeden, 2008). Belias şi Koustelios (2014), de exemplu, după o trecere în revistă a 
literaturii existente, conchid că „se poate susţine, totuşi, că măsurarea şi analizarea 
culturii organizaţionale a unei instituţii în combinaţie cu caracteristicile demografice 
şi individuae ale angajaţilor pot conduce la concluzii valoroase, astfel încât să fie 
promovată satisfacţia profesională”(p. 132). Totodată, Roos&Van Eeden (2008) 
prezintă o cercetare în care a fost evaluat un posibil efect moderator al motivaţiei 
angajaţilor, însă fără ca datele de cercetare să-l fi putut confirma. 

 
II. OBIECTIVELE CERCETĂRII 
 

Cercetarea a avut următoarele obiective teoretice şi practice: 
a) Obiectiv teoretic: investigarea relaţiei dintre motivaţia participării la 

misiuni externe şi satisfacţia profesională a militarilor, în urma participării la acest 
tip de misiuni, moderată de două aspecte organizaţionale: suportul organizaţional 
perceput pe timpul desfăşurării acestor misiuni şi cultura operaţională. 
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b) Obiectiv practic: determinarea celor mai pertinente aspecte 
organizaţionale care moderează această relaţie, în vederea luării lor în calcul pentru 
un eventual program de creştere a nivelului motivaţional şi al satisfacţiei 
profesionale ale militarilor participanţi la misiuni în teatre de operaţii. 

 
III. MODEL CONCEPTUAL, ÎNTREBĂRI, IPOTEZE DE CERCETARE 
 

Pe baza literaturii studiate, menţionate mai sus, a fost dezvoltat un model 
conceptual (vezi Figura 1), precum şi o serie de întrebări şi ipoteze de cercetare. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Figura 1 - Modelul conceptual propus 
 

Principalele întrebări de cercetare: 
1. Care tip de motivaţie reprezintă cel mai bun predictor pentru satisfacţia 

profesională legată de participarea la misiuni în teatre de operaţii? 
2. Este moderată această relaţie de către diferite elemente ale culturii 

operaţionale şi/sau care ţin de suportul organizaţional perceput? 
Ipotezele de cercetare au fost: 
H1) Motivaţia intrinsecă pentru participarea la misiuni în teatre de operaţii 

reprezintă cel mai bun predictor al satisfacţiei profesionale legate de acest tip de 
misiuni. 

H2) Relaţia pozitivă dintre motivaţia şi satisfacţia profesională, în legătură 
cu misiunile în teatre de operaţii, este mai puternică atunci când nivelul perceput al 
suportului organizaţional este mai mare. 

H3) Relaţia pozitivă dintre motivaţia şi satisfacţia profesională, în legătură 
cu misiunile în teatre de operaţii, este mai puternică atunci când nivelul 
ataşamentului pentru ritualurile informale din timpul misiunii este mai mare. 

H4) Relaţia pozitivă dintre motivaţia şi satisfacţia profesională, în legătură 
cu misiunile în teatre de operaţii, este mai puternică atunci când nivelul 
ataşamentului pentru ceremonialurile formale legate de misiune este mai mare. 

Motivaţia de a participa la 
misiuni în teatre de operaţii 

Suportul organizaţional perceput pe 
timpul derulării misiunii/misiunilor 

Satisfacţia profesională 
legată de participarea la 

misiuni în teatre de operaţii 

Cultura operaţională: ataşamentul faţă de ceremonialurile 
formale derulate înainte de misiune şi după întoarcerea din 

misiune; ataşamentul faţă de ritualurile informale din timpul 
misiunii; ataşamentul faţă de valorile grupului
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H5) Relaţia pozitivă dintre motivaţia şi satisfacţia profesională, în legătură 
cu misiunile în teatre de operaţii, este mai puternică atunci când nivelul aderării la 
valorile grupului este mai mare. 

H6) Congruenţa dintre cultura operaţională formală şi cea informală are 
cel mai mare efect moderator asupra relaţiei dintre motivaţia pentru participare şi 
satisfacţia profesională. 

 
IV. METODĂ 

 
1.  Eşantion 
Datele au fost culese în 2015, ca parte a unei cercetări mai ample referitoare la 

motivaţia participării la misiuni externe şi la aspecte de cultură organizaţională legate de 
aceste misiuni, pe un eşantion de 405 militari (97% bărbaţi şi 3% femei), din nouă unităţi 
care au participat la misiuni în Irak şi Afganistan (45 de militari/unitate). Numărul de 
misiuni la care au participat militarii variază între 1 şi 9 (M= 2.24; SD = 1.29). 

2.  Instrumente 
A fost folosit un chestionar, destinat măsurării următoarelor aspecte: 
− motivaţia pentru participarea la misiune (participanţilor li s-a cerut să 

menţioneze care au fost principalele motive pentru care au acceptat să participe, 
utilizându-se o întrebare semi-deschisă) - utilizată ca variabilă predictor; 

− nivelul satisfacţiei profesionale legată de participarea la misiune 
(participanţii au răspuns la o întrebare referitoare la cât de mulţumiţi sunt în plan 
profesional - mai degrabă mulţumiţi, nici mulţumiţi, nici nemulţumiţi, mai degrabă 
nemulţumiţi - dacă se raportează la participarea lor la misiuni) - utilizată ca variabilă 
criteriu; 

− suportul organizaţional perceput pe timpul misiunii - li s-a cerut să 
menţioneze în ce măsură - puternică, medie, slabă - au simţit că unitatea i-a sprijinit 
în îndeplinirea cu succes a misiunilor ce le-au revenit (de exemplu, prin faptul că au 
putut să aibă încredere în tehnica de luptă avută la dispoziţie, prin suportul oferit de 
către psiholog şi/sau de către preot etc.) - utilizată ca variabilă moderatoare; 

− auto-suportul - participanţii au fost întrebaţi în ce măsură - puternică, 
medie, slabă - au simţit că şi-au îndeplinit misiunile bazându-se pe resursele proprii 
(de exemplu încrederea în forţele proprii, gândul la cei dragi de acasă, credinţa în 
Dumnezeu/rugăciunile etc.) - utilizată ca variabilă moderatoare; 

− cultura operaţională, ca formă particulară a culturii organizaţionale, 
legată de participarea la misiuni în teatre de operaţii (participanţii au fost rugaţi să-şi 
exprime gradul de ataşament faţă de ceremonialurile care au loc înainte de misiune 
şi după repatriere, ca aspect formal al culturii operaţionale, faţă de ritualurile 
religioase desfăşurate în teatrele de operaţii, ca aspect informal, precum şi faţă de 
valorile de grup/valorile care definesc un bun militar; preferinţa pentru un anumit 
grup specific de valori ale grupului a fost stabilită prin alegerea a maximum trei 
valori dintr-o listă de 18, a căror ierarhie a fost calculată, ulterior, pe baza ponderilor 
înregistrate la nivelul întregului eşantion) - cele patru variabile subsumate culturii 
operaţionale au fost utilizate, de asemenea, ca variabile moderatoare. 
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V. ANALIZA DATELOR ŞI REZULTATE 
 

Pentru variabila motivaţie, a fost creat un model cu trei categorii subiacente 
(motivaţie extrinsecă, motivaţie intrinsecă şi motivaţie mixtă), prezentând 
răspunsurile unui grup de doi experţi şi selectând configuraţia de răspunsuri cu 
nivelul cel mai ridicat de fidelitate interevaluatori (Kendall W =0,66). 

 
Tabelul nr. 1 - Rezultatele testelor chi-pătrat pentru asocierea dintre satisfacţia 

profesională şi cele mai relevante variabile ale studiului 
 

 χ2 

Suport organizaţional 3.48 

Auto-suport 17.87**

Fit auto-suport - suport organizaţional 2.27 

Cultură informală 4.36 

Cultură formală 2.28 

Fit cultură formală - cultură informală 4.43 

Motivaţie 24.97***

Aderarea la valorile de grup 2.77 

** p< .01, *** p < .001 

 
Tabelul nr. 1 evidenţiază asocierea dintre satisfacţia în raport cu misiunea şi 

variabilele luate în considerare ca şi potenţiali predictori, auto-suportul şi motivaţia 
pentru misiune fiind asociate în mod semnificativ statistic cu satisfacţia. În cadrul 
relaţiei dintre satisfacţie şi auto-suport, la cele mai înalte niveluri de suport, nu există 
insatisfacţie în raport cu misiunea, 57% dintre militari nu sunt nici satisfăcuţi nici 
nesatisfăcuţi, iar 43% sunt satisfăcuţi. 

Pentru testarea primei ipoteze, s-a folosit o analiză de varianţă simplă, 
rezultând diferenţe semnificative din punct de vedere statistic, între cele trei grupuri 
(F = 6.30, p<.01), însă cel mai ridicat nivel de satisfacţie în raport cu misiunea a fost 
prezent în cadrul grupului cu motivaţie mixtă. (vezi Tabelul nr. 2). În urma analizei 
post-hoc, au rezultat diferenţe semnificative între media grupului cu motivaţie mixtă 
şi a celui cu motivaţie extrinsecă. Deşi, din punct de vedere numeric, media grupului 
cu motivaţie intrinsecă este mai mică, lipsa semnificaţiei statistice poate fi explicată 
pe baza inegalităţii eşantioanelor şi a varianţei rezultatelor. 
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Tabelul nr. 2 - ANOVA- Satisfacţia în raport cu misiunea 
 

 Factor - Motivaţie    F p η² 
  Medie  SD N 6.30 .002 .03 
 extrinsecă 2.44  .53 58    
         
 intrinsecă 2.38  .65 13    
         
 mixtă 2.66  .47 326    

 
În continuare, a fost utilizată ANOVA factorială, pentru testarea relaţiilor de 

moderare. Rezultatele primului model testat nu susţin cea de-a doua ipoteză a cercetării; 
primul efect principal este statistic semnificativ (F = 5.79, p = .003, η² = .03), însă atât cel 
de-al doilea efect principal, cât şi cel de interacţiune nu au atins pragul de semnificaţie 
statistică (F = 2.14, p = .11, η² = .01; F = .45, p = .76, η² = .00). 

Rezultatele celui de-al treilea model testat indică o relaţie semnificativă între 
motivaţie şi satisfacţie, 4% din varianţa satisfacţiei fiind explicată de variaţia motivaţiei 
pentru misiune (F = 7.59, p < .001, η² = .04). Datele obţinute permit confirmarea celei de-a 
treia ipoteze, efectul de interacţiune dintre motivaţie şi aderarea la ritualurile informale fiind 
statistic semnificativ (F = 3.84, p < .05, η² = .02). Figura 2 arată faptul că cei cu motivaţie 
mixtă şi nivel mai ridicat de aderare la ritualurile informale tind să manifeste niveluri mai 
ridicate de satisfacţie, la întoarcerea din misiune, decât cei cu motivaţie intrinsecă şi niveluri 
scăzute de aderare la ritualurile informale. 

Efectul moderator al culturii formale asupra relaţiei dintre motivaţie şi satisfacţie a 
fost testat în aceeaşi manieră. Rezultatele obţinute susţin efectul principal al motivaţiei 
asupra satisfacţiei  (F = 5.18, p < .05, η² = .02). Efectul de interacţiune dintre motivaţie şi 
cultura formală nu a atins pragul de semnificaţie statistică (F = .72, p = .57). Astfel, datele nu 
susţin nici cea de-a patra ipoteză a cercetării. 
 

 
Figura 2 - Trendurile de satisfacţie în funcţie de tipul de motivaţie 

şi de nivelul de aderare la ritualurile informale 
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Deşi fusese anticipată ca având cel mai puternic efect de moderare, congruenţa 
dintre cultura operaţională formală şi cea informală nu s-a demonstrat a fi un moderator al 
relaţiei dintre motivaţie şi satisfacţie (vezi Figura 3). 

 

 
 

Figura 3 - Trendurile satisfacţiei în funcţie de nivelurile congruenţei dintre cultura 
formală şi cea informală şi tipul de motivaţie pentru misiune 

 
Toate celelalte modele de moderare testate nu au putut afecta relaţia dintre 

motivaţie şi satisfacţia pentru misiune (vezi Tabelul 3). 
 

Tabelul 3 - ANOVA factorial - Rezultatele modelelor de moderare 

 F p η² Observed powerb 

Modelul 1. 2.21 .02 .04 .86 

motivaţie 5.79 .003 .03 .86 

suport organizaţional  2.14 .11 .01 .43 

motivaţie �suport organizaţional  .45 .76 .00 .15 

Modelul 2. 2.00 .04 .04 .82 

motivaţie  6.17 .002 .03 .89 

aderarea la valorile grupului  1.09 .33 .00 .24 

motivaţie �aderarea la valorile grupului .38 .82 .00 .13 
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Modelul 3. 3.85 .001 .06 .96 

motivaţie  7.59 .001 .04 .94 

cultură informală .12 .88 .00 .24 

motivaţie �cultură informală  3.84 .02 .02 .69 

Modelul 4. 1.84 .06 .03 .78 

motivaţie 5.18 .006 .02 .82 

cultură formală .74 .47 .00 .17 
motivaţie � cultură formală .72 .57 .00 .23 

Modelul 5. 2.67 .01 .04 .86 

motivaţie  5.51 .004 .03 .85 

fit între cele două tipuri de cultură 1.50 .22 .00 .32 

motivaţie � fit .99 .37 .00 .22 

 
VI. CONCLUZII ŞI DISCUŢII 

 

Rezultatele demonstrează faptul că motivaţia joacă un rol cheie în 
dezvoltarea satisfacţiei profesionale raportate la misiunile din teatrele de operaţii şi 
că nivelul ataşamentului faţă de cultura operaţională informală moderează relaţia 
dintre motivaţie şi satisfacţie profesională legate de acest tip de misiuni. Am ajuns, 
astfel, la o explicaţie a proceselor prin care organizaţia militară ar putea contribui la 
creşterea nivelului de satisfacţie profesională, în acest context particular. Această 
explicaţie ne permite să vedem cum natura motivaţiei iniţiale de a participa la aceste 
misiuni rezonează cu ataşamentul identificat faţă de cultura informală şi cum 
contribuie relaţia lor la dezvoltarea satisfacţiei profesionale post-misiune. Ce anume 
ar putea explica această influenţă a culturii informale sau, altfel, spus, faptul că 
respondenţii din eşantionul inclus în cercetare au fost afectaţi în mod pozitiv de 
faptul că se raportează la ritualurile religioase din timpul misiunii ca fiind 
importante şi utile? Comportamentul religios este parte a culturii româneşti, în 
general, iar ritualurile religioase, fiind derulate la dorinţa militarilor (nefiind 
obligatorii, cum sunt ceremonialurile formale) sunt, probabil, mai capabile să le 
influenţeze satisfacţia. Astfel, ele pot fi interpretate ca un mecanism de coping 
adaptativ faţă de anxietatea anticipatorie de dinaintea misiunilor de patrulare, 
precum şi faţă de stresul operaţional. 

Suportul organizaţional nu s-a dovedit a influenţa relaţia dintre motivaţia şi 
satisfacţia profesională, raportate la misiuni. Acest tip de suport nu a întărit relaţia 
pozitivă dintre cele două aspecte, iar o posibilă explicaţie a acestui rezultat ar putea 
fi faptul că, cel puţin în circumstanţele particulare determinate de condiţiile de 
derulare a misiunilor, acest efect de moderare ar putea fi realizat, mai degrabă, de 
alte tipuri de resurse decât cele organizaţionale (suportul familiei, al prietenilor, al 
comuniăţii etc.). 
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În pofida faptului că majoritatea participanţilor a evaluat ceremonialurile 
formale ca fiind importante, din punct de vedere statistic, nivelul satisfacţiei 
profesionale a rămas neschimbat sub influenţa acestui factor. De ce aceste ritualuri 
oficiale pre - şi post-misiune nu contează în mod semnificativ pentru această relaţie? 
Una dintre explicaţiile posibile constă în faptul că aceste ceremonialuri au devenit, 
pentru militari, un fel de „zgomot de fond”, o acţiune care şi-a pierdut în mod 
substanţial din semnificaţie, pe de o parte, pentru că ajung să o repete în mod 
constant, iar, pe de altă parte, pentru că societatea românească (iar cultura militară 
reflectă, cel puţin parţial, cultura societală) nu mai valorizează acest tip de 
manifestare, ca rezultat al intensivei utilizări ca instrument de propagandă, în 
perioada comunistă. În plus, trebuie menţionat faptul că unele dintre aceste 
ceremonialuri se desfăşoară în incinta unităţilor militare şi nu în comunitate, 
pierzându-şi astfel, din puterea motivatoare. 

Ceea ce rămâne, totuşi, de explicat este de ce congruenţa dintre cele două 
tipuri de cultură operaţională nu joacă un rol semnificativ în creşterea satisfacţiei faţă 
de participarea la misiuni. Este posibil ca răspunsul să trebuiască să ia în calcul faptul 
că satisfacţia profesională poate fi văzută ca o atitudine (aşa cum sugerează Weiss, 
2002), dar şi ca un produs al culturii proprii. Cu alte cuvinte, organizaţia militară 
trebuie să ia în considerare faptul că evaluările cognitive influenţează emoţiile şi 
credinţele legate de mediul profesional şi ar putea să-şi expună militarii la situaţii în 
care cultura le influenţează modul de a gândi, percepţiile şi comportamentul. 

 
 

VII. LIMITE ŞI DIRECŢII VIITOARE DE CERCETARE 
 

Prezentul studiu are unele limite, care trebuie luate în considerare. În primul 
rând, am utilizat date proiectate mai degrabă pentru o analiză calitativă sau, cel mult, 
pentru statistici descriptive cu privire la aspectele motivaţionale şi culturale legate de 
misiunile în teatrele de operaţii, iar acest tip de design al cercetării ne-a „forţat” să facem 
transformări de variabile, care le-au limitat variabilitatea (am combinat trei sau patru 
răspunsuri într-o singură categorie, în cazul unora dintre variabile). O altă potenţială 
limită este reprezentată de faptul că am utilizat doar date auto-raportate (în special, în 
cazul aspectelor referitoare la cultura formală şi informală), iar viitoare dezvoltări ale 
cercetării ar trebui să ia în calcul şi date provenind din alte surse (de exemplu, 
comandanţi, colegi etc.), ca formă de validare externă. 

În pofida acestor limite, considerăm că rezultatele aduc clarificări importante 
cu privire la relaţia dintre anumite variabile individuale (cum sunt motivaţia şi 
satisfacţia) şi cele organizaţionale (cum sunt suportul organizaţional şi cultura 
operaţională), în contextul participării la misiuni în teatrele de operaţii. Prin urmare, 
există anumite implicaţii practice ale studiului, care ar putea fi luate în considerare, în 
scopul obţinerii unui mai bun nivel de satisfacţie profesională. Totuşi, este necesară o 
continuare a cercetării, înainte de a formula concluzii finale. Această continuare ar 
trebui să ia în calcul, aşa cum menţionam anterior, colectarea datelor din mai multe 
surse şi includerea unor variabile referitoare la mai multe tipuri de suport, cu scopul de 
a extinde perspectiva de cercetare şi de a creşte încrederea în rezultatele obţinute. 
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DIFERENŢE INTERGENERAŢIONALE LA NIVELUL 
SCHEMELOR DEZADAPTATIVE LA CLIENŢII  
CU TULBURĂRI DE TIP ANXIOS ŞI DEPRESIV 

 
 

Virginia Claudia NEACŞU∗ 
 
 

Rezumat: Am realizat un studiu pe un eşantion format din 34 de pacienţi cu tulburări 
din spectrul depresiv şi anxios, pentru a surprinde diferenţa dintre nivelul schemelor 
dezadaptative timpurii ale acestora în funcţie de generaţia de apartenenţă-generaţia Y 
(millenials) versus generaţia X. În urma aplicării probei YSQ-S3, am depistat o diferenţă 
semnificativă între cele două generaţii doar în cazul schemei Negativism/Pasivitate, care se 
manifestă mai intens în cazul tinerilor din generaţia millenials cu tulburări din spectrul 
depresiv şi anxios, comparativ cu cei din generaţia X, suferinzi de acelaşi tip de tulburări. 

 
Abstract: On this cvasiexperimental design study, on 34 clients diagnosed with 

depressive and axious type disorder, we investigated the difference in early maladaptive 
schemas according to the subject’s generation (X versus Y). All participants were aseesssed 
wuth YSQ-S3. A significant difference was found between Y and X generation on the NP 
schema endorsement, with a moderate effect size. Further research suggestion are given in 
order to yeld a more accurate explanation of the outcome. 

Cuvinte cheie: scheme dezadaptative timpurii, millenials, generaţia X, generaţia Y. 
Keywords: early maladaptive schemas, millenials, generation X, generation Y 

 
I. INTRODUCERE 
 

„În cele mai multe dintre studiile internaţionale se precizează că din 
generaţia „Millennials” sau „Y” fac parte persoanele născute între 1980 şi 2000” 
(AIMS, 2015 pg.5), iar cele din generaţia „X” reprezintă persoanele născute în 
intervalul 1956-1976/80 ((Mary A. Littrell, Yoon Jin Ma, & Jaya Halepete, 2005). 

În studiile realizate în context internaţional, persoanele aparţinând acestei 
generaţii sunt descrise astfel: 

− prea individualişti şi centraţi pe propriile nevoi (Twenge, 2009), dar 
interesaţi şi de binele comun şi activism, implicaţi social (Greenberg şi Weber, 
2008); 

− o generaţie crescută de „helicopter parents”, educaţi în spiritul auto-
dezvoltării şi descoperirii, al interesului pentru activităţi extracuriculare (Lythcott-
Haims, 2015): „Sunt frumos şi deştept, trebuie să fiu premiat pentru că exist”; 

− în ciuda faptului că dovedesc încredere în ei înşişi, nu sunt caracterizaţi 
ca fiind independenţi (LythcottHaims, 2015); 

− narcisişti: Generation Me (Twenge, 2009);  
− un nivel de disciplină scăzut, o mai mică importanţă acordată ierarhiei 

(Twenge, 2009); 

                                                 
∗ Psiholog, cabinet individual de psihologie 
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− toleranţi: „Trăieşte şi lasă-i şi pe alţii să trăiască” (Greenberg şi Weber, 2008); 
− naivi: aşteptările lor depăşesc cu mult realitatea, fără ca ei să 

conştientizeze acest lucru (Urban, 2013; Leonte, 2014); (Pînzaru, Vătămănescu, 
Mitan, Săvulescu, Viţelar, Noaghea, Bălan, 2016). 

Într-un raport de cercetare realizat de o companie de HR cunoscută din 
România, pe un eşantion de convenienţă de 7598 de subiecţi, (2255 de persoane 
aparţinând generaţiei Y, 5343 de persoane aparţinând generaţiei X) se menţionează 
că generaţia millenials include adulţi născuţi după 1987. 

Acest studiu evidenţiază câteva diferenţe semnificative între tinerii din 
generaţia Y şi cei din generaţia X. În ceea ce priveşte aspectele indezirabile, aceştia se 
caracterizează prin nivele mai scăzute ale stabilităţii emoţionale, ambiţiei şi prudenţei, aşa 
cum sunt definite aceste dimensiuni în HPI-Hogan Personality Inventory. 

Astfel, prin comparaţie cu cei din generaţia X, millenials apar ca mai puţin 
capabili să tolereze stresul/presiunea, prezintă un nivel mai scăzut al energiei 
susţinute, au o imagine de sine mai fragilă, sunt mai puţin perseverenţi în atingerea 
obstacolelor atunci când apar obstacole, mai superficiali, mai nerăbdători şi mai 
nestatornici. În ceea ce priveşte nevoile lor, aceştia sunt descrişi ca motivaţi de 
vizibilitate, recunoaştere publică, de a primi instant şi frecvent feedback pozitiv şi 
gratifiere, de a fi parte din reţele sociale variate, dornici de contact social frecvent. 
(Pînzaru & al., 2016) 

În studiul realizat de AIMS, cele mai importante elemente prin care cei din 
tânăra generaţie consideră că se diferenţiază de colegii lor din alte generaţii (colegi 
cu vârsta peste 30 de ani) sunt: noconformismul, originalitatea şi valorile (elemente 
alese de 36,5% din subiecţi). În ceea ce priveşte atitudinea faţă de viitor, consideră 
că, ajunşi la vârsta părinţilor lor, vor fi mai bine situaţi „în ceea ce priveşte 
călătoriile (83%), banii (80%), hobbyurile (67%) şi relaţia cu familia şi prietenii 
(51%)”. Părerile sunt însă împărţite când vine vorba de sănătate şi viaţa spirituală 
(AMIS, 2015, pg.23). 27%, respectiv 14% consideră că, pe aceste două dimensiuni, 
vor sta mai prost decât părinţii lor, când vor atinge vârsta acestora. 

Schemele dezadaptative timpurii sunt „patternuri emoţionale şi cognitive 
disfuncţionale, care încep de timpuriu şi se repetă pe durata vieţii persoanei” 
(Young, 2003, pag.7). Acestea reprezintă „teme largi cu privire la sine şi propriile 
relaţii cu ceilalţi ce se dezvoltă în copilărie, se elaborează pe parcursul vieţii şi sunt 
disfuncţionale într-o anumită măsură”. Caracteristicile acestor scheme dezadaptative 
timpurii sunt următoarele: 

− Se dezvoltă în copilărie, ca rezultat al interacţiunii dintre temperamentul 
înnăscut şi experienţele negative de zi cu zi ce apar în relaţia copilului cu persoanele 
apropiate; 

− Sunt responsabile pentru generarea unui distres emoţional puternic, 
conduc la consecinţe defavorabile persoanei sau celor din jurul său; 

− Împiedică dezvoltarea autonomiei, exprimării proprii, acceptării şi a 
bunei interrelaţionări; 

− Sunt convingeri bazale, pattern-uri adânc înrădăcinate, teme centrale ale 
sinelui şi auto-perpetuate; 

− „Sunt activate de evenimentele cotidiene congruente cu scheme (sic) sau 
de o stare biologică.” (David, 2009). 
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Studiile menţionate mai sus au vizat segmentul nonclinic al populaţiei. O 
parte dintre aceştia se confruntă cu probleme psihologice de intensitate clinică, 
tulburările de tip anxios, depresiv şi mixt având cea mai mare prevalenţă pe acest 
segment al populaţiei. 

Pornind de la caracteristicile atribuite generaţiei Y în literatura internaţională, 
dar, mai ales, de la diferenţele dintre generaţia X şi generaţia Y (cu rezervele de rigoare în 
privinţa delimitării acestora în România), ne-am propus să explorăm existenţa unor 
diferenţe semnificative ale nivelului schemelor dezadaptative timpurii în funcţie de 
generaţia de apartenenţă a subiecţilor cu tulburări depresive şi anxioase. 

În studiul nostru am ales să delimităm cele două generaţii astfel: generaţia X-cei 
născuţi între 1974 – 1984, iar generaţia Y-cei născuţi în intervalul 1985 - 1995. În această 
categorizare ne-am luat ca punct de reper intervalul ales de studiul realizat de echipa 
AIMS pentru a face o analogie cu generaţia Y, în contextul autohton (AIMS, 2015). Este 
de menţionat că autorii evită identificarea persoanelor din intervalul 1985-1995 prin 
eticheta „generaţia Y”, numindu-i „tânăra sau noua generaţie de angajaţi”, sintagmă pe 
care o consideră mai potrivită pentru realitatea românească. 

 
II. METODĂ 

 

1. Participanţi 
Au participat 34 de persoane, femei şi bărbaţi, 15 cu vârsta cuprinsă între 

22-32 de ani şi 19 cu vârsta între 33-43 de ani, care s-au prezentat în cabinetul 
psihologic, fie din proprie iniţiativă, fie la recomandarea psihiatrului. În urma 
interviului psihiatric sau în urma realizării screeningului cu PDSQ, aceştia au fost 
diagnosticaţi ca întrunind criteriile pentru tulburări din spectrul depresiv (N=9), 
anxios (N=23), sau anxios-depresiv (N=2). 

 
2. Instrumente 
Am aplicatChestionarul schemelor cognitive Young - forma scurtă 3 (YSQ-S3) 

şi PDSQ-Chestionarul de screening şi diagnostic psihiatric. 
Chestionarul schemelor cognitive Young - forma scurtă 3 (YSQ-S3) are 114 

itemi şi măsoară 18 scheme cognitive disfuncţionale: Deprivare Emoţională (ED), 
Abandon/Instabilitate (AB), Neîncredere/Abuz (MA), Izolare Socială/Înstrăinare 
Defect/Ruşine (DS), Eşec, Dependenţă/Incompetenţă (DI), Vulnerabilitate la rău şi 
boală (VH), Protecţionism/Ego infantil (EM), Revendicare/Grandomanie 
(ET),Autocontrol/Auto-disciplină insuficientă (IS), Subjugare (SB), Auto-sacrificiu 
(SS), Căutarea Aprobării/Recunoaşterii (AS), Negativism/Pasivitate (NP), Inhibiţie 
Emoţională (EI), Standarde nerealiste/Hipercriticism (US), Penalizare (PU). 
Respondenţii evaluează fiecare item pe o scală Lickert de 6 puncte unde: 1 = total 
neadevărat în ceea ce mă priveşte, 2 = de cele mai multeori neadevărat în ceea ce mă 
priveşte, 3 = mai degrabă fals decât adevărat, 4 = mai degrabă adevărat decât fals,  
5 = de cele mai multe ori adevărat în ce mă priveşte, 6 = mă descrieperfect. Pornind 
de la cutoff-urile din manualul chestionarului adaptat pe populaţia românească, toate 
schemele pot avea un nivel scăzut, mediu, ridicat sau foarte ridicat.Chestionarul are 
o fidelitate foarte bună, obţinându-se un αCronbach = .96. Au fost, de asemenea, 
calculaţi coeficienţii αCronbach pentru subscale (între 0.68 - 0.90), aceştia susţinând 
o bună fidelitate a subscalelor (David, 2009). 
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PDSQ-Chestionarul de screening şi diagnostic psihiatric are 125 de itemi, cu 
răspuns dihotomic (DA/NU). Oferă un scor general al psihopatologiei, scoruri la 
subscale specifice (Tulburare depresivă majoră, Stres posttraumatic, 
Bulimie/Alimentaţie compulsivă, Tulburare obsesiv-compulsivă, Tulburare de 
panică, Tulburări psihotice, Agorafobie, Fobie socială, Abuz de alcool, Abuz de 
medicamente, Anxietate generalizată, Somatizare, Ipohondrie) şi un scor pentru 
riscul de suicid (Zimmerman, 2010). Prezintă o bună consistenţă internă (0.68-0.94) 
şi fidelitate test-retest (0.67-0.93) şi o validitate concurentă şi de criteriu 
(discriminează între lot clinic şi lot nonclinic, între cei cu un anumit diagnostic şi cei 
fără acel diagnostic). 

 
3. Rezultate 

Analizele statistice au fost efectuate cu ajutorul programului SPSS 22.0. Cu 
ajutorul testului Shapiro-Wilk, am verificat condiţia de normalitate a distibuţiei 
schemelor dezadaptative la nivelul eşantionului investigat şi am constat că o parte 
dintre schemele dezadaptative (ED, AB, FA, EI, DS, VH, SI, US, SB) au prezentat o 
distribuţie care se abate de la normalitate. (Tabelul nr. 1) 

În cazul lor, pentru a identifica prezenţa unei diferenţe semnificative a 
intensităţii schemelor în funcţie de generaţia subiecţilor, am utilizat nivelul 
manifestării schemelor ca variabilă măsurată pe scală ordinală şi am aplicat testul U 
Mann-Withney, bilateral. S-a constatat că niciuna dintre aceste scheme nu diferă ca 
nivel de manifestare în funcţie de generaţia de apartenenţă a subiecţilor.  
(Tabelul nr. 2). 

În cazul celorlaltor scheme, care permit testarea ipotezei cu ajutorul testelor 
parametrice, am utilizat testul t pentru eşantioane independente. (Figura nr.1). Am 
constatat o diferenţă semnificativă în funcţie de generaţie doar pentru schema 
Negativism/Pasivitate, care are niveluri mai mari de manifestare la tinerii din 
generaţia Y (M=38,06, Sd=11,46) comparativ cu cei din generaţia X (M=30,57, 
Sd=8,89), în condiţiile unui diagnostic din spectrul anxios-depresiv (t=2,14, p=0,05, 
bilateral, df=32),CI [0,40-14,50] Cohen d=0,73 (o mărime medie a efectului) 
(Tabelul nr. 3). 

 
III. DISCUŢII 
 

Privitor la diferenţa observată, întrucât aceasta s-a dovedit semnificativă din 
punct de vedere statistic iar mărimea efectului diferenţei dintre cele două variabile 
are o valoare medie, se poate presupune că, fie efectul depistat se datorează 
hazardului, fie, din cauza unei scăzute puteri statistice de a-l detecta (cel mai 
probabil), efectul există în realitate, la nivelul populaţiei vizate. 
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IV. LIMITELE STUDIULUI ŞI DIRECŢII VIITOARE DE 
CERCETARE 

 
Una dintre limitele cercetării constă în dimensiunea redusă a celor două 

grupuri comparate. Studiul realizat de AIMS, semnalează o limită importantă, 
specifică cercetărilor care „compară generaţia Y cu generaţia X, în condiţiile în care 
acestea au vârste diferite - prima e reprezentată de tineri, iar a doua de indivizi mai 
în vârstă decât primii care, între timp, au avut parte de experienţe de viaţă care le-au 
revizuit modul de gândire şi acţiune”. Astfel, rezultatele ar fi probabil altele dacă  
s-ar compara persoane din aşa-numita „generaţie X”, aşa cum erau la vârsta  
de 20 - 30 de ani cu persoane din „generaţia Y”, de aceeaşi vârstă.” (AIMS, 2015). 
Astfel, o deschidere de cercetare viitoare o reprezintă replicarea studiului, cu 
corecţia sugerată mai sus, ceea ce presupune, însă, un efort mai mare. 

O posibilitate crescută de a controla alte variabile care ţin mai degrabă de 
vârsta cronologică/maturizarea psihologică a generaţiei respective, decât de 
caracteristicile ei culturale construite datorită experimentării anumitor evenimente 
sociale, constă în echilibrarea celor două grupuri la nivelul unor varibile care sunt 
cunoscute ca predispozante spre patologie (nevrotismul) şi modificabile cu vârsta. 

Este interesant de investigat dacă nivelul nevrotismului tinde să crească de 
la o generaţie la alta, pentru acelaşi segment de vârstă, aşa cum nivelul IQ-ului pare 
să crească de la o generaţie la alta (aşa-numitul efect Flynn). 
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Anexă 
Tabelul nr. 1 

 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

ED ,165 54 ,001 ,903 54 ,000

AB ,135 54 ,016 ,947 54 ,019

SI ,091 54 ,200* ,947 54 ,018

DS ,202 54 ,000 ,857 54 ,000

FA ,138 54 ,012 ,933 54 ,005

US ,132 54 ,020 ,955 54 ,042

SB ,109 54 ,162 ,922 54 ,002
 

Tabelul nr. 2 
 

 
nivED nivAB nivFA nivEI nivMA nivDS nivSI nivVH nivUS nivSB nivDI 

Mann-

Whitney 

U 

135,00

0 

140,00

0 

114,00

0 

118,50

0 

123,00

0 

127,00

0 

125,50

0 

130,50

0 

117,00

0 

129,00

0 

134,50

0 

Wilcoxo

n W 

255,00

0 

350,00

0 

234,00

0 

328,50

0 

333,00

0 

337,00

0 

335,50

0 

250,50

0 

237,00

0 

339,00

0 

344,50

0 

Z -,555 -,364 -1,296 -1,168 -1,043 -,872 -,901 -,738 -1,137 -,886 -,675 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) 

,579 ,716 ,195 ,243 ,297 ,383 ,368 ,461 ,256 ,376 ,499 

Exact 

Sig. 

[2*(1-

tailed 

Sig.)] 

,633b ,755b ,240b ,298b ,382b ,458b ,419b ,521b ,283b ,499b ,610b 

 
 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 81 

Tabelul nr. 3 
 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 
Lower Upper 

MA 

Equal 
variances 
assumed 

1,343 ,255 ,864 32 ,394 1,74737 2,02262 -2,37257 5,86731 

Equal 
variances not 
assumed 

  ,891 31,991 ,380 1,74737 1,96094 -2,24698 5,74171 

EM 

Equal 
variances 
assumed 

,249 ,621 ,624 32 ,537 1,12281 1,79939 -2,54243 4,78804 

Equal 
variances not 
assumed 

  ,613 27,835 ,545 1,12281 1,83146 -2,62978 4,87539 

DI 

Equal 
variances 
assumed 

1,163 ,289 ,920 32 ,364 1,87368 2,03639 -2,27430 6,02167 

Equal 
variances not 
assumed 

  ,903 27,715 ,374 1,87368 2,07437 -2,37744 6,12481 

SS 

Equal 
variances 
assumed 

,085 ,773 -,769 32 ,448 -1,70877 2,22192 -6,23468 2,81713 

Equal 
variances not 
assumed 

  -,772 30,632 ,446 -1,70877 2,21296 -6,22432 2,80678 

ET 

Equal 
variances 
assumed 

,089 ,768 1,534 32 ,135 2,89474 1,88766 -,95030 6,73977 

Equal 
variances not 
assumed 

  1,566 31,853 ,127 2,89474 1,84822 -,87065 6,66012 

IS 

Equal 
variances 
assumed 

,034 ,854 1,222 32 ,231 2,24912 1,84091 -1,50069 5,99894 

Equal 
variances not 
assumed 

  1,204 28,262 ,239 2,24912 1,86828 -1,57628 6,07452 

AS 

Equal 
variances 
assumed 

,237 ,630 1,167 32 ,252 6,58246 5,64085 -4,90759 18,07250 

Equal 
variances not 
assumed 

  1,183 31,452 ,246 6,58246 5,56489 -4,76060 17,92551 

PU 

Equal 
variances 
assumed 

2,520 ,122 ,734 32 ,468 2,85263 3,88635 -5,06360 10,76887 

Equal 
variances not 
assumed 

  ,757 31,994 ,455 2,85263 3,76917 -4,82499 10,53025 

NP 

Equal 
variances 
assumed 

,479 ,494 2,147 32 ,040 7,48772 3,48809 ,38270 14,59273 

Equal 
variances not 
assumed 

  2,083 25,925 ,047 7,48772 3,59478 ,09751 14,87793 
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Figura 1 
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IMPORTANŢA IDENTIFICĂRII ŞI GESTIONĂRII 
FILTRELOR PENTRU EFICIENTIZAREA COMUNICĂRII 

ŞI MANAGEMENTUL STRESULUI 
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Marius NEGRESCU** 

 
 

Rezumat: Programarea Neuro-Lingvistică subliniază importanţa filtrelor în procesul 
de comunicare, dar şi în gestionarea stresului. Nici un filtru în sine nu este bun sau rău. El 
poate fi însă adecvat sau inadecvat obiectivului pe care ni l-am stabilit. Este important ca 
fiecare dintre noi să înveţe să folosească unul sau altul dintre filtre, în mod conştient, în funcţie 
de ceea ce doreşte să obţină de la el sau de la interlocutor. Acest demers este un pas important 
în gestionarea propriului mod de a gândi, în preluarea controlului asupra propriei minţi. 

 
Abstract: Neurolinguistic Programming highlights the importance of filters in the 

communication process, but also in stress management. No filter itself is good or bad. But it 
may be appropriate or inappropriate to the objective we have set ourselves. It is important for 
each of us to learn to use one or another of the filters, consciously depending on what he wants 
to get from him or from the interlocutor. This approach is an important step in managing our 
own way of thinking and in taking control of our own minds. 

 
 

Nimeni nu percepe realitatea perfect fidel, ci doar prin intermediul unor 
filtre. Primele filtre sunt chiar analizatorii implicaţi, prin intermediul cărora 
informaţia ajunge la creier pentru a fi procesată - vizual, auditiv, kinestezic, olfactiv 
şi gustativ. Deteriorarea analizatorilor atrage după sine şi distorsionarea - mai mult 
sau mai puţin severă - a percepţiei realităţii. 

Al doilea tip de filtre sunt modalităţile noastre de a gândi (sănătoase sau 
disfuncţionale) pe care ni le-am format de-a lungul experienţei de viaţă şi sub 
influenţa factorilor educaţionali (în familie, şcoală, anturaj sau sub influenţa unor 
persoane pe care le-am luat ca modele). 

De multe ori nici nu mai suntem capabili să facem distincţia între o 
observaţie şi o interpretare (observ că nu m-a salutat şi interpretez că este supărat pe 
mine, fără a mai căuta şi alte explicaţii - la fel de probabile - pentru atitudinea sa: nu 
m-a observat, are o problemă personală, este supărat din alte motive şi nu are chef de 
vorbă etc.) şi tratăm interpretarea (subiectivă) ca pe un adevăr obiectiv, de 
necontestat şi acţionăm în consecinţă. 

Preocupările şi aşteptările noastre influenţează şi ele cantitativ şi calitativ 
observaţia. Tuturor ni s-a întâmplat ca fiind preocupaţi de un anumit subiect să începem 
să captăm tot felul de informaţii din mediul înconjurător care vin în întâmpinarea 
preocupărilor noastre. O femeie însărcinată va observa brusc foarte multe femei 
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însărcinate pe stradă şi va lua contact cu tot felul de ştiri, emisiuni tv, zvonuri care sunt în 
concordanţă cu starea ei din acea perioadă (pozitivă sau negativă) şi care, altfel, ar fi 
trecut total neobservate, neintrând în sfera ei de interes. Sau, aflaţi într-o stare emoţională 
proastă, auzim în jurul nostru doar acele ştiri negative care vin să ne accentueze la rândul 
lor dispoziţia. Persoanele anxioase, spre exemplu, devin adevăraţi „vânători de pericole”, 
selectând din multitudinea de informaţii cu care intră în contact pe acelea care le confirmă 
starea şi modul lor de a gândi. O persoană care dezvoltă atacuri de panică atunci când se 
află în autobuzul care circulă pe o şosea aglomerată (în care nu mai vede nici o ieşire) va 
fi la curent cu toate ştirile despre blocajele din trafic, care vin să-i confirme faptul că „este 
periculos să circuli cu autobuzul” şi că într-adevăr este foarte probabil să rămâi blocat ore 
în şir, într-un convoi de autovehicule care circulă bară la bară. Aceeaşi persoană va trata 
superficial sau nu va auzi informaţiile care vin în contradicţie cu convingerea ei, pe care 
şi-o alimentează cu anumite categorii de informaţii (un prieten îi poate spune că şi el a 
circulat pe acel drum şi traficul nu a fost nici pe departe aşa de aglomerat precum îi 
prezentau canalele de ştiri, dornice de a găsi informaţii care să le crească audienţa). Toate 
aceste sunt exemple de filtre care ne mediază în fiecare clipă contactul cu realitatea. 

Filtrele influenţează în egală măsură şi procesul de comunicare dintre doi 
oameni. Spre exemplu, sunt persoane care, pentru a se securiza, au nevoie să 
planifice pas cu pas, la modul concret, fiecare acţiune sau altele care gândesc totul 
sub forma unor strategii generale de abordare a problemei (Knight, 2004). Odată 
puse să lucreze în echipă două asemenea persoane, se vor confrunta, mai devreme 
sau mai târziu cu probleme de comunicare, riscând să intre chiar în conflict. Poate fi 
şi cazul unui mentor în relaţie cu persoana mentorată. Un bun coach sau 
psihoterapeut va sesiza aceste diferenţe dintre cei doi şi îi va ajuta să-şi rezolve 
aceste diferenţe, mediind pentru un timp relaţia dintre ei, ajutându-i să înţeleagă în 
ce mod sunt diferiţi, cât sunt de diferite nevoile lor şi cum pot să relaţioneze adecvat. 
În acest exemplu nici una dintre abordări nu este rea în sine, dacă nu o ducem la 
extrem şi cele două persoane nu au decât de învăţat una de la cealaltă, îmbogăţindu-
şi şi diversificându-şi strategiile de rezolvare de probleme şi experienţa de viaţă, 
dacă învaţă să colaboreze, să facă echipă (Negrescu, 2014). 

Problematica filtrelor a fost abordată de Programarea Neuro-Lingvistică, disciplină ce 
ne pune la dispoziţie o serie de informaţii şi tehnici utile în gestionarea stresului. 

Toate au însă la bază anumite presupoziţii fundamentale (Bandler, 2008): 
− harta nu este acelaşi lucru cu teritoriul - filtrele. Oamenii se 

raportează la lume în primul rând prin simţuri, ca modalitate primordială de a 
cunoaşte lumea. Apoi, dincolo de acestea, fiecare dintre noi aducem în relaţie cu 
lumea seturile de construcţii subiective: idei, presupoziţii, amintiri, experienţa 
anterioară, educaţia primită (acasă, în şcoală etc.), cultura proprie şi fiziologia 
organismului. Toate acestea sunt tot atâtea filtre care mediază relaţia cu mediul şi 
oamenii, prin care înţelegem lumea, ne formăm imaginea proprie şi unică despre 
realitate. Deci, practic, lumea în care trăim este filtrată prin simţuri, fiziologie şi 
experienţă anterioară şi, în mod evident, imaginea noastră despre realitate nu se află 
în relaţie de identitate cu realitatea însăşi, la fel cum harta nu este teritoriul ce îl 
reprezintă. De aici derivă o consecinţă deosebit de interesantă, deoarece are 
numeroase aplicaţii practice: schimbând filtrele prin care vedem realitatea schimbăm 
practic lumea în care trăim. 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 85 

− În spatele oricărui comportament uman există o intenţie inconştientă 
pozitivă, iar la un anumit moment aceasta a reprezentat cea mai bună alegere 
pentru respectiva persoană. Aceasta este presupoziţia de la care pornea Erickson în 
abordarea oricărui client. 

− Nu există eşecuri, ci doar feedback-uri(Bandler, 2010). Orice rezultat pe 
care îl obţine un om în orice domeniu poate fi utilizat pentru autoreglaj, corecţie. 
Eşecul nu este decât un cuvânt ce denumeşte rezultatele nedorite, dar care pot fi 
folosite pentru a evolua. Orice altă modalitate de a privi eşecul este o pierdere inutilă 
de energie. 

− Înţelesul, sensul comunicării este răspunsul primit. Comunicarea este un 
proces complex ce se desfăşoară pe planuri şi canale multiple, la care protagoniştii 
participă cu totalitatea fiinţei lor. Când cineva decodifică mesajul primit de la 
altcineva o face prin filtrele active în acel moment iar răspunsul lui este determinat 
de răspunsul intern pe care decodificarea mesajului i l-a prilejuit, dependent şi el de 
filtre. De fapt omul nu răspunde mesajului partenerului, ci imaginii proprii despre 
acesta, adică ce a înţeles. Răspunsul oferit depinde la rândul lui de filtrele constituite 
de capacităţile sale expresive şi nu întotdeauna coincide cu intenţia ce a avut-o. Din 
această presupoziţie se poate trage concluzia că fiecare ar putea să se simtă 
responsabil de reacţiile ce le provoacă celorlalţi şi ar putea să-şi îmbunătăţească 
propriile capacităţi de exprimare. 

− Dacă cineva din lumea asta poate face un lucru, şi eu îl pot face. 
− Mintea şi trupul sunt părţi ale aceluiaşi sistem cibernetic. O 

caracteristică a unui asemenea sistem este că schimbările survenite într-o parte a lui 
se răsfrâng şi asupra celorlalte componente. 

− Orice problemă poate fi definită în termeni de rezultate dorite. A gândi 
în probleme, a analiza mereu ce nu e în regulă este inutil. E mai bine să 
conştientizezi ceea ce vrei, să descoperi resursele care le ai pentru a obţine lucrul sau 
starea, schimbarea dorită şi să le foloseşti pentru a-ţi atinge scopurile. 

− Întrebările de tip „cum?” sunt mai utile decât cele de tipul „de ce?” 
deoarece oferă posibilitatea de a înţelege structura problemei şi nu oferă justificări şi 
motive. 

− A lua în considerare posibilităţile mai degrabă decât necesităţile. 
− NLP adoptă o atitudine de curiozitate, nu una prin care facem presupuneri. 
Chiar dacă sunt persoane care au trăit aceeaşi experienţă, perspectiva lor 

asupra acesteia va fi foarte diferită, în funcţie de „Harta” fiecăruia, care se reflectă în 
toate alegerile şi deciziile noastre. 

Harta este formată din: 
− cunoştinţe. Este evident că dacă două persoane participă la o conferinţă 

de fizică cuantică, cea care va avea cunoştinţe mai solide de specialitate va înţelege 
mai multe; 

− convingeri şi valori. Acestea funcţionează ca filtre, persoana tinzând să 
extragă din mediu în mod selectiv, dar inconştient, acele elemente (mediu de relaţii, 
informaţii, opinii) care îi confirmă valorile în care crede, confirmându-le şi 
întărindu-le astfel. Fiecare dintre noi putem avea mai multe valori (40-50), însă cele 
mai importante din perspectiva analizei şi anticipării comportamentului sunt  
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primele 10. De asemenea, este de văzut şi care este ierarhia valorilor în mintea 
persoanei, pentru că aceasta ne poate oferi indicii despre cum va acţiona persoana 
atunci când două valori intră în conflict; 

− experienţe de viaţă. Experienţele intense emoţional pozitive şi negative 
(proprii şi uneori şi ale familiei) îşi pun amprenta iremediabil asupra sistemului 
nostru de valori, asupra concepţiei despre lume şi viaţă şi implicit asupra 
comportamentului. Spre exemplu, o persoană de 40 ani îşi îngroapă banii câştigaţi în 
pădure, refuzând să îi ţină la bancă sau în casă, ca urmare a traumei suferite de 
părinţii săi, supravieţuitori ai lagărelor naziste. Această experienţă de limită le-a 
modificat harta asupra lumii şi implicit valorile pe care le-au transmis fiului lor prin 
educaţie, învăţându-l să facă alte lucruri pentru a evita să mai trăiască ce au trăit ei; 

− aşteptări şi interese. Expectanţele noastre ne fac să devenim selectivi în 
observarea, procesarea şi interpretarea stimulilor din jur. O femeie însărcinată va 
observa mult mai multe femei gravide în jurul său. Cineva interesat să cumpere o 
anumită marcă de maşini o va remarca peste tot în jur (i se va părea că este o 
adevărată „invazie” de astfel de maşini). Procesând realitatea complexă din jur, 
extragem informaţiile care prezintă interes pentru noi, în timp ce le ignorăm pe 
altele. Nimeni nu percepe realitatea fidel, fără a-i aduce propriile deformări; 

− Trigeri. Aceştia, foarte diferiţi de la individ la individ, duc la 
declanşarea anumitor emoţii şi facilitează proiecţia, ca şi eventuale elemente comune 
pe care ni le descoperim cu o persoană; 

− Semnificaţii. Fiecare acordă o anumită semnificaţie unui gest sau 
comportament în funcţie de vârsta, experienţa de viaţă şi modelul cultural în care a crescut. 

Dacă în comunicare intrăm în conflict cu una dintre valorile fundamentale 
ale interlocutorului, relaţia se va deteriora. Este nerealist să ne gândim că îi putem 
schimba cuiva total convingerile. Fiecare are adevărul său, harta sa, care este util să 
o respectăm şi valorificăm în relaţionare. 

Inclusiv procesul de evaluare (de orice tip) este afectat de harta fiecărui 
evaluator. Nu de puţine ori auzim: X a fost subiectiv! Deşi nu este simplu, este 
important ca evaluatorii să-şi uniformizeze Hărţile. 

Valorile sunt formate şi interiorizate sub influenţa familiei (cei 7 ani de 
acasă sunt foarte importanţi!). Din acest motiv, în momentul când ne dorim să 
stabilim care sunt valorile unei persoane, este bine să nu luăm în calcul doar 
comportamentul său, ci şi pe cel al familiei în care s-a dezvoltat ca individ în primii 
ani de viaţă. Nu este uşor să destructurăm o convingere. 

Pentru a genera o relaţie pozitivă, benefică procesului terapeutic, 
comunicării sau persuasiunii (Bandler, 2006), după caz, este indicat: 

1. să ne folosim mai degrabă de sistemul său de valori. Aici ne sunt utile: 
a) tehnicile metamodelului, care ne învaţă să punem întrebări concrete, de 

natură a ne ajuta să cunoaştem sistemul de valori al interlocutorului, harta sa, filtrele 
pe care le utilizează pentru a interpreta realitatea şi a-l asista în ideea de a acorda 
semnificaţii diferite valorilor sale. Cele mai multe soluţii care facilitează 
persuasiunea vin tocmai din interiorul hărţii sale; 

b) tehnicile specifice psihoterapiei cognitiv-comportamentale, care ne 
ajută să modificăm convingerile disfuncţionale; 
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c) interviul motivaţional este şi el o metodă utilă în această direcţie. 
Această tehnică porneşte de la premisa că un om poate fi motivat dacă este ajutat să 
realizeze că un comportament îi aduce deservicii pentru că intră în dezacord cu una 
dintre valorile sale fundamentale. 

2. să ne perceapă ca fiind asemănător lui ca mod de a fi şi ca sistem de 
valori. Aici sunt utile: 

a) tehnicile NLP - oglindire, calibrare, ghidare (Bandler.& Grinder, 2008); 
b) găsirea unor elemente comune/de interes comun, care facilitează 

crearea unei relaţii şi proiecţia pozitivă; 
c) observarea limbajului nonverbal şi utilizarea a ceea ce am observat în 

dialog pentru a gestiona stresul; 
d) folosirea tehnicilor de ascultare activă. 

Odată creată o relaţie pozitivă, putem să introducem în harta sa resursele 
care pot fi utile pentru a aduce modificări în sistemul de opinii, a extinde harta, a 
genera noi semnificaţii, a redefini. Pentru aceasta, este indicat să pui persoana în 
situaţia de a verbaliza asupra semnificaţiei termenilor şi a posibilelor diferenţe între 
indivizi în ceea ce priveşte semnificaţiile. 

În dialog, este indicat să se folosească doar termeni pozitivi, care nu 
generează emoţii negative: Spre exemplu, următorul mesaj care se doreşte a fi unul 
de încurajare „Participă la conferinţă şi nu îţi face probleme cu privire la discursul 
tău, nu te îngrijora că oricum nimeni nu te mănâncă!” induce interlocutorului exact 
opusul ideii ce se doreşte a fi transmisă, făcându-l să se gândească şi să proiecteze 
tot felul de lucruri negative. Nu se folosesc negaţiile, pentru că inconştientul nu are 
capacitatea de a le procesa. Spre exemplu, dacă vrei să induci o reacţie rapidă şi 
imediată cuiva este eficient să îi spui Stop! sau Opreşte-te!, în loc de Nu traversa! 

Dacă întrebările specifice Metamodelului se bazează pe întrebări care îl 
determină pe interlocutor să îşi modifice singur harta, abordarea specifică terapiei 
cognitiv-comportamentale este una mai ofensivă, în sensul că îşi propune să 
introducă noi semnificaţii din harta noastră în cea a interlocutorului, extinzând-o 
folosindu-se de chiar cuvintele interlocutorului. Aceasta a dezvoltat o multitudine de 
tehnici care au ca scop restructurarea cognitivă. 

Sunt puţine situaţiile în care 100% din ceea ce ne dorim să transmitem 
interlocutorului este şi receptat de acesta şi ulterior şi reţinut. 

Mai mult decât atât, deşi fiecare auzim anumite informaţii, le înţelegem în 
mod diferit (dacă mai multe persoane sunt puse în situaţia de a desena nişte figuri 
geometrice după aceleaşi indicaţii vor rezulta desene diferite între ele). 

Deşi DEX-ul este un dicţionar valabil pentru toţi, semnificaţia cuvintelor 
poate fi diferită de la individ la individ. Când îi ceri cuiva să colaboreze cu tine  
într-un proiect, este foarte probabil ca fiecare să înţeleagă altceva prin acest termen. 
În funcţie de ceea ce înţelege prin acest cuvânt la modul concret va accepta sau va 
refuza oferta/propunerea! De aceea este important să ne asigurăm că interlocutorul a 
înţeles ceea ce noi am vrut să transmitem (în funcţie de obiectul pe care îl avem), să 
verificăm ce semnificaţie a acordat el la ce am spus noi şi la ce se gândeşte, în ce 
mod a codificat informaţia. 

Aceasta este şi problema pe care a scos-o în evidenţă John Grinder şi 
Richard Bandler când au dezvoltat teoria metamodelului lingvistic. Când oamenii îşi 
trăiesc propria realitate, au o conexiune profundă şi o conexiune de suprafaţă cu 
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aceasta. În procesarea realităţii, lasă etichetele în partea de suprafaţă şi conexiunea 
cu partea profundă este doar o problemă sintactică. Dacă ne dorim să scoatem 
persoana din zona superficială şi să o ducem în zona profundă pentru a-i scoate în 
evidenţă valorile şi motivaţiile, trebuie să punem o serie de întrebări clarificatoare, 
precise. Revenind la exemplul anterior, trebuie să scoatem la suprafaţă ce înseamnă 
din punct de vedere cognitiv, emoţional şi comportamental termenul de a colabora. 

Următoarele situaţii de exprimare necesită întrebări clarificatoare 
exploratorii sau de confruntare (Bandler, 2008 şi Grinder, 2008): 

1) atunci când sesizăm că o persoană adoptă în limbajul său cuantificatori 
universali: toţi, niciunul, de fiecare dată, sau operatori modali: trebuie, nu pot; 

2) omisiunile, pe care nu le sesizăm în mod obişnuit determină şi ele 
probleme în comunicare. Există şi posibilitatea ca interlocutorii doar să aibă 
impresia că au comunicat, însă în realitate fiecare a rămas cu realitatea sa (vorbim 
împreună, dar ne înţelegem separat). Un exemplu de omisiune simplă ar fi afirmaţia: 
Nu mă simt bine! În sine ea nu ne oferă nici o informaţie concretă: nu ştim dacă are 
vreo problemă fizică sau una emoţională, care este motivul stării sale şi sensul 
vorbelor sale; 

3) verbele nespecifice necesită şi ele numeroase clarificări. Spre exemplu 
afirmaţia ei ne terorizează! Nu ne oferă nici o informaţie despre vreun 
comportament concret, care poate fi modificat sau sancţionat; 

4) indici de referinţă deplasaţi: se spune, se crede, unii spun, etc.; 
5) adverbele false: „evident”, „în mod sigur”, „obligatoriu” sunt toate 

urmate de altceva, dând drept garantat faptul că lucrurile sunt evidente; 
6) performativul pierdut: „Este corect să te implici.” (În ce? Cum? Cât? 

Cu cine?); 
7) lipsa celui de-al doilea termen dintr-o comparaţie: performanţa s-a 

îmbunătăţit! (comparativ cu ce?). 
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PERCEPŢIA ASUPRA MORALULUI UNITĂŢII, 
MEDIATOR AL CREŞTERII REZILIENŢEI  

ÎN CONDIŢIILE MANIFESTĂRII AUTOEFICACITĂŢII 
ŞI OPTIMISMULUI INDIVIDULUI 

 

Elena PÎRLITESCU* 
 

Rezumat: Lucrarea prezintă rezultatele testării empirice a instrumentelor pentru 
evaluarea moralului şi a rezilienţei militarilor care participă la misiuni în teatrele de operaţii, 
demonstrând faptul că moralul este un construct psihologic pozitiv, important pentru 
dezvoltarea rezilienţei militarilor, mai ales în condiţiile în care aceştia acţionează în medii 
adverse. Analiza corelaţiei între cele două constructe relevă corelaţia pozitivă moderată, ceea 
ce semnifică faptul că rezilienţa militarilor creşte pentru militarii cu un moral ridicat. 
Măsurarea validităţii de construct a scalelor de evaluare a moralului şi a rezilienţei, prin 
analiza consistenţei interne şi prin analiza factorială confirmatorie, evidenţiază fidelitatea 
foarte bună a scalei de evaluare a moralului (λ2= .96, în intervalul de încredere al 
coeficientului de corelaţie intraclass de .95-.96, p<0.05 şi coeficientul Guttman  
split-half = .91) şi bună a scalei de măsurare a rezilienţei ( λ2= .85, în intervalul de încredere 
0.82 şi 0.87, p<0.05 şi coeficientul Guttman split-half = .80), precum şi indici de potrivire 
acceptabili, în condiţiile în care erorile de aproximare şi reziduale sunt în intervalul .05 -.06. 
Analiza ecuaţiilor de regresie pentru verificarea relaţiei între factorul determinant al 
moralului specific individului şi rezilienţă, prin medierea percepţiei asupra moralului unităţii, 
evidenţiază efectul moderat al mediatorului, efectul indirect al medierii fiind de .12. 

 
Abstract: This paper presents the results of the empirical testing of the morale and 

resilience scales on the militaries that are deployed in missions in Afghanistan. Those results 
demonstrated that the positive psychological construct of morale is relevant for the military 
resilience, especially for high risk missions in adverse conditions. The correlation analysis 
between these two constructs reveals a moderate positive correlation, which means that the 
resilience grows when the morale is high. The construct validity was proved for the morale and 
resilience scales by the good internal consistencies and confirmatory factor analysis results. 
The results confirmed a very good validity for morale scale (λ2= .96, in intraclass correlation 
coefficient confidence interval .95-.96, p<0.05 and the Guttman split-half coefficient = .91), 
good for the resilience scale (λ2= .85, in confidence interval 0.82 şi 0.87, p<0.05 and the 
Guttman split-half coefficient = .80), and acceptable fit indices with aproximation errors and 
residuals < 1, in .05 -.06 interval. Also, the regression analysis demonstrated the moderate 
mediation effect of the perception of good unit morale on the relation between the morale 
factor specific for the individual and the resilience, with a .12 indirect effect of the mediation. 

 
I. MORALUL ŞI REZILIENŢA – CONSIDERAŢII TEORETICE 

 
Având în vedere importanţa moralului ca tampon pentru individ în faţa 

expunerii la stresorii specifici mediului în care îşi desfăşoară activitatea, în special a 
acelor elemente care au potenţial traumatic asupra individului, vom prezenta 
conceptualizări ale moralului, în special din perspectiva psihologiei pozitive, care 
evidenţiază relevanţa studierii şi dezvoltării abilităţilor şi competenţelor, în 
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detrimentul corectării slăbiciunilor şi a vindecării tulburărilor relaţionate cu stresul 
sau traumele. Din această perspectivă, există cercetări (Seligman şi Csikszentmihaly, 
2000) prin care a fost identificată existenţa capacităţilor sau a punctelor forte ale 
oamenilor care pot acţiona ca tampon pentru dezvoltarea bolilor mintale, cum ar fi 
curajul, deschiderea către viitor, optimismul, abilităţile de relaţionare interpersonală, 
credinţa, etica muncii, speranţa, onestitatea, perseverenţa, capacitatea de introspecţie 
şi de expunere a gândurilor. În opinia acestor autori, principalul obiectiv de 
prevenţie a îmbolnăvirilor este de a dezvolta o ştiinţă a abilităţilor umane a cărei 
misiune va fi înţelegerea şi educarea acestor calităţi în rândul populaţiei tinere. Mai 
mult, reprezentanţii psihologiei pozitive (Peterson, Park şi Seligman, 2005) aduc în 
atenţie conceptul de moral şi propun reanalizarea acestuia din perspectiva 
determinanţilor pozitivi. Dacă în cercetările clasice, accentul era pus pe mediile de 
muncă nesănătoase, conflicte de grup, prejudecăţi, comunicare defectuoasă, în 
psihologia pozitivă, accentul se mută pe mediile sănătoase care să conducă la 
bunăstare, pornind de la ideea că aşa cum satisfacţia este un indicator al bunăstării 
individuale, moralul poate fi considerat un indicator al stării de bine la nivel de grup.  

Britt şi Dickinson, în 2006, într-o lucrare sumativă a conceptualizărilor 
moralului, afirmă că un element comun în definirea moralului în mediul civil şi 
militar este faptul că angajaţii au un sens al energiei şi entuziasmului, în contextul 
particular al muncii pe care o desfăşoară. De exemplu, în contextul muncii unui 
profesor, Hart, în 1994 (apud. Britt, Adler, Bliese şi Moore, 2013) definea moralul 
ca „energia, entuziasmul, spiritul de echipă şi mândria cu care profesorii îşi 
desfăşoară activitatea în şcoală”, iar în context militar, Britt şi Dickinson defineau 
moralul ca „variabilă psihologică pozitivă care reflectă nivelul de motivaţie şi 
entuziasm al unui militar pentru îndeplinirea cu succes a misiunii” (Britt şi 
Dickinson, 2006). 

Modelul explicativ al moralului, propus de Britt şi Dickinson (2006) şi dezvoltat 
în urma cercetărilor empirice asupra moralului şi efectelor stresului operaţional pe timpul 
misiunii forţelor americane de menţinere a păcii din Kosovo, evidenţiază dimensiunile 
sale determinante şi consecinţele acestuia, la nivel individual şi de grup, care se pot 
manifesta în sens pozitiv sau negativ, astfel: a) pozitiv - atitudinea proactivă cu care se 
implică militarii în realizarea sarcinilor, cu un nivel ridicat de energie şi entuziasm;  
b) negativ - atitudinea pasivă, indiferentă sau de absenteism faţă de sarcini, starea de 
epuizare emoţională, însoţită sau nu de pesimism şi atitudine cinică faţă de muncă, ca 
urmare a acţiunii stresului operaţional cronic. 

În opinia lui Britt şi Dickinson (2006), determinanţii moralului sunt specifici 
individului, coeziunii unităţii, eficienţei conducerii şi credinţei militarilor în scopul 
clar al misiunii, în obiectivele realizabile, în succesul misiunii, având suportul public 
pentru acţiunile lor. În ceea ce priveşte variabilele de interes pentru studiul nostru, 
acestea sunt subsumate factorului specific individului şi descriu optimismul, 
autoeficacitatea, angajamentul faţă de îndeplinirea obiectivelor misiunii, chiar dacă 
aceasta presupune confruntarea cu riscuri şi dificultăţi. 

Deşi moralul, spre deosebire de alte concepte, cum este cel de „vitalitate 
subiectivă” sau cel de „vigoare”, are anumite caracteristici specifice, totuşi are în comun cu 
acestea faptul că relevă energia pozitivă, ca resursă psihologică personală care permite 
individului să-şi îndeplinească sarcinile şi să gestioneze cerinţele mediului. Similar 
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conceptului de vigoare, dezvoltat de Shirom în 2010, Britt et al. (2013) explică moralul ca 
emoţie pozitivă care combină sentimentul energiei cu cel al entuziasmului pentru rezolvarea 
unor sarcini importante. De aceea, se presupune că moralul are capacitatea de a influenţa 
pozitiv adaptarea la condiţii stresante, prin mecanisme similare stărilor emoţionale pozitive. 
Emoţiile pozitive lărgesc aria gândurilor activatoare, ceea ce presupune că individul care 
experimentează mai mult emoţii pozitive va gândi mai multe soluţii potenţiale pentru 
rezolvarea problemelor sale curente de viaţă (Fredrickson şi Losada, 2005). În mod similar, 
indivizii cu un moral ridicat pot genera un spectru mai larg al perspectivelor în abordarea 
cerinţelor specifice activităţii pe care o desfăşoară, care ar trebui să îl ajute să funcţioneze 
mai bine atunci când se confruntă cu evenimente stresante. Pozitivitatea, ca modalitate de a 
interacţiona şi explora lumea, creează oportunităţi de învăţare experienţială, care vor corecta 
sau confirma aşteptările indivizilor, iar prin contrast cu aceasta, o viziune negativistă asupra 
lumii promovează evitarea, astfel încât oportunităţile de a corecta anumite percepţii false 
sunt minime. Astfel, emoţiile pozitive, prin faptul că declanşează comportamente 
exploratorii, în timp, vor construi hărţi cognitive mult mai acurate în ceea ce priveşte ce este 
bun sau rău în mediul înconjurător. Aceste dezvoltări ale cunoaşterii devin resurse personale 
durabile (Frederickson şi Losada, 2005). 

Dacă perspectiva tradiţională a teoriilor despre emoţii statua faptul că emoţiile 
pozitive semnifică sănătatea curentă şi starea de bine (Khaneman, 1999, apud 
Frederickson şi Losada, 2005), teoria broaden-and-build sugerează că emoţionalitatea 
pozitivă conduce către sănătatea şi starea de bine viitoare, transformând individul într-o 
persoană mai sănătoasă, mai bine integrată social, eficientă şi rezilientă, fiind un 
„ingredient critic în dezvoltarea sănătăţii mentale” (Frederickson şi Losada, 2005). Din 
această perspectivă, moralul ca şi construct psihologic pozitiv poate oferi militarilor 
anumite scheme cogitive pentru înţelegerea efectelor expunerii la evenimente traumatice 
sau la lupta propriu-zisă, furnizează energia necesară pentru a gestiona mai bine 
consecinţele evenimentelor stresante sau modalităţile prin care pot reinterpreta 
experienţele lor pe timpul misiunilor. Teoria zonei emoţiilor individuale relaţionate cu 
performanţa porneşte de la afirmaţia că fiecare individ are un mod unic prin care 
evaluează condiţiile stresante şi de a le percepe ca fiind funcţionale sau disfuncţionale 
pentru performanţa sa (Tenenbaum, Edmonds şi Eccles, 2008). Consecinţele 
răspunsurilor emoţionale pot conduce la comportamente adaptative sau dezadaptative, 
însă valenţa acestora, pozitivă sau negativă, poate fi funcţională sau nu pentru 
perfomanţă, în funcţie de caracteristicile sarcinii, diferenţele interpersonale şi condiţiile 
mediului. De exemplu, o echipă de militari care acţionează în teren urban împotriva unor 
combatanţi ostili trebuie constituită din persoane care sunt capabile să îşi menţină ridicată 
starea de vigilenţă şi motivaţie în timp ce sunt foarte activaţi, dar în acelaşi timp, trebuie 
să îşi controleze foarte bine emoţiile. Militarii cu un moral ridicat, ceea ce presupune 
încredere în pregătirea lor, în capacitatea de a gestiona emoţiile pentru a le utiliza în zona 
optimă pentru performanţă, vor fi dispuşi, probabil, să depună un efort mai mare şi să 
înfrunte mai mult timp situaţiile adverse, ceea ce va contribui la dezvoltarea unor abilităţi 
individuale şi de grup cum ar fi angajamentul, rezilienţa la condiţii averse şi obţinerea 
performanţelor (Bandura, 1997, apud Tenenbaum et al., 2008). 

De asemenea, într-o cercetare longitudinală, realizată cu 636 de militari care au 
participat la misiuni în Iraq, cercetători americani (Britt et al., 2013) au demonstrat rolul 
de moderator al moralului în relaţia dintre expunerea la acţiuni militare de luptă şi 
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manifestarea simptomelor caracteristice tulburării de stres post-traumatic. Este important 
de reţinut faptul că acest efect a fost obţinut când variabila suportul unităţii a fost 
controlată, variabilă care a fost identificată că se află în corelaţie cu indici specifici 
reacţiilor la stresul operaţional, într-o cercetare realizată în 1986 asupra veteranilor 
(Solomon, 1986 apud, Britt et al., 2013). Indiferent dacă moralul este evaluat la nivel 
individual sau al unităţii, acesta are efectul de a atenua relaţia dintre expunerea la luptă şi 
apariţia manifestărilor specifice PTSD. Totodată, studiile realizate cu militari britanici 
participanţi la războiul din Iraq (Inverson et al, 2008 apud Britt et al., 2013) au 
demonstrat că un nivel ridicat al moralului unităţii corela cu o incidenţă mai scăzută a 
tulburării de stres post-traumatic printre militarii întorşi din misiunea din Iraq. 

Având în atenţie toate aceste considerente şi rezultate ale cercetărilor empirice 
realizate pe grupuri militare participante la misiuni în teatre de operaţii, comandanţii de la 
toate nivelurile ierarhice pot acţiona în sensul potenţării punctelor forte ale moralului 
militarilor sau al diminuării vulnerabilităţilor identificate. Acest tip de acţiune conduce 
către eficientizarea funcţionării grupurilor şi constituie elementul central al prevenţiei 
primare a apariţiei unor tulburări de adaptare sau relaţionate cu stresul operaţional, prin 
susţinerea şi dezvoltarea rezilienţei militarilor, întrucât impactul unor dezastre, traume sau 
reacţiile severe la stresul operaţional, de obicei, generează suferinţă şi o gamă extinsă de 
emoţii negative. 

Prin rezilienţă, militarii pot gestiona efectele stresului şi ale emoţiilor, 
Departamentul pentru sănătate şi servicii (US Department of Health and Human Services, 
2015) definind rezilienţa individuală ca abilitatea de a suporta, de a se adapta şi de a se 
reface după evenimente adverse şi stres. De asemenea, prin rezilienţă se înţelege 
menţinerea sau revenirea la starea originală de sănătate mentală sau de bine psihologic, 
prin folosirea strategiilor de coping eficiente. Deşi există un acord în ceea ce priveşte 
definirea rezilienţei, măsurarea acesteia a fost rareori direcţionată către constructul în 
sine, cât mai ales către rezultatele unei adaptări de succes, prin competenţele sociale şi 
psihologice de adaptare. Dezvoltarea acestui construct a apărut în domeniul psihiatriei, 
care a definit rezilienţa eului ca fiind capacitatea unui individ de a-şi modifica nivelul de 
autocontrol, ca o funcţie a răspunsului la cerinţele mediului. Rezilienţa era înţeleasă ca un 
continuum, având la o extremă abilitatea de a avea resurse, flexibilitate, strategii de 
rezolvare a problemelor. Rutter, în 1987 (apud Wagnild şi Young, 1993), definea 
rezilienţa ca un factor potenţator care protejează individul de tulburări psihice şi descrie 
persoanele reziliente ca având stimă de sine, încredere în propria eficienţă, abilităţi de 
rezolvare de probleme şi relaţii interpersonale satisfăcătoare. De asemenea, cele mai 
multe studii sugerau că persoanele reziliente tind să manifeste comportament adaptativ, în 
special în aria funcţionării sociale, a moralului şi a sănătăţii fizice. În studiile asupra 
femeilor în etate, Wagnild şi Young (1993) descriu persoanele reziliente ca fiind active 
social şi având o satisfacţie faţă de viaţă la nivel mediu sau ridicat. De asemenea, copiii 
rezilienţi sunt descrişi ca având robusteţe fizică şi competenţe sociale. Mecanismul prin 
care rezilienţa facilitează adaptarea a fost descris ca fiind abilitatea de a identifica factorii 
de stres, de a evalua cât mai realist capacitatea individuală de a acţiona şi de a rezolva 
eficient probleme. Acţiunea eficientă în condiţii de stres dă posibilitatea indivizilor de a 
se confrunta cu noi experienţe având sentimentul competenţei mai degrabă, decât al fricii 
şi incapacităţii, construindu-şi astfel rezilienţa. 
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II. OBIECTIVELE ŞI METODOLOGIA CERCETĂRII 
 
2.1. Obiectivele şi ipotezele cercetării 
Obiectivele cercetării sunt reprezentate de validarea scalei de rezilienţă pe o 

populaţie de militari, de identificarea sensului şi a intensităţii relaţiei între moral şi 
rezilienţă, precum şi a rolului de mediator al moralului unităţii în relaţia dintre factorul 
determinant al moralului specific individului şi rezilienţă. Acest demers porneşte de la 
nevoia de a răspunde la întrebarea „De ce evaluăm moralul unităţii?” care va susţine 
argumentarea acestui tip de cercetare pentru comandanţii unităţilor care pleacă în misiuni 
în teatre de operaţii. 

Având în vedere considerentele anterioare, am formulat următoarele ipoteze: 
H1 - Rezilienţa este mai mare în condiţiile în care militarii au un moral ridicat; 
H1a - Rezilienţa este mai mare în condiţiile unui nivel mai ridicat al 

factorilor determinanţi ai moralului specifici individului (autoeficacitatea, 
optimismul, implicarea în muncă); 

H2 - Relaţia dintre factorii individuali determinanţi ai moralului şi 
rezilienţă este mediată de percepţia asupra moralului unităţii. 

Modelul de cercetare este unul transversal, non-experimental, corelaţional, 
de tip predictiv şi explicativ. Designul cercetării va permite predicţia unor variabile 
prin intermediul altor variabile şi în ce măsură două sau mai multe variabile prezintă 
o variaţie reciprocă. 

 
2.2. Instrumente 
Moralul militarilor a fost măsurat prin scala construită de noi, având ca reper 

modelul explicativ al moralului dezvoltat de Britt şi Dickinson (2006) şi factorii 
organizaţionali relevanţi pentru moralul militarilor validaţi în cercetările lui Boxmeer, 
Verwijs şi Euwema (2010). Această scală, care iniţial a avut 65 de itemi, a fost pretestată pe 
două detaşamente de militari (800 de participanţi). În urma analizei factoriale, au fost 
eliminaţi 17 itemi care încărcau mai mulţi factori sau au fost ambiguu formulaţi. În acest 
demers, a fost utilizată şi analiza experţilor (specialişti din cadrul Secţiei sociologie a 
Direcţiei management resurse umane din Ministerul Apărării Naţionale) care au sesizat 
formularea ambiguă a unor itemi, imposibilitatea evaluării unor aspecte relaţionate cu 
suportul logistic, din cauza lipsei experienţei directe a militarilor care participau pentru 
prima dată la o misiune în teatre de operaţii. Astfel, experţii au sugerat modificarea unor 
itemi pentru a fi cât mai clari în descrierea unei situaţii. De asemenea, aplicarea 
chestionarului întregului efectiv al detaşamentului care cuprinde militari din mai multe 
categorii profesionale, cu roluri diferite pe timpul misiunii, a generat unele dificultăţi în 
formularea itemilor pentru a transmite evaluatorilor-subiecţi cât mai clar obiectul sau 
persoana evaluării (de exemplu, „Am mare încredere în comandantul meu de 
companie/unitate”, „Comandanţii din compania mea/comandantul de unitate îşi asumă 
răspunderea pentru oamenii din companie/unitate”). În cercetarea prezentă, a fost aplicată 
scala de evaluare a moralului cu 48 de itemi, grupaţi în patru dimensiuni: individul, 
misiunea, conducerea şi unitatea, itemii fiind formulaţi astfel încât să descrie semnificaţia 
dimensiunilor din modelul explicativ al moralului dezvoltat de către Britt şi Dickinson. Toţi 
itemii au fost scoraţi, pe fiecare dimensiune, pe o scală de acord Likert (1 - Dezacord 
puternic la 5 - Acord puternic). În formularea itemilor am avut ca reper itemi din scala de 
evaluare a moralului (Personal Deployability of Teams Morale Scale) dezvoltată de către 
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specialiştii Armatei Regale Olandeze, care a întrunit consensul participanţilor la Grupul de 
lucru NATO din cadrul U.S. Army Medical Research Unit-Europe şi Walter Reed Army 
Institute of Research, coordonat de către Amy Adler şi Carl A. Castro. Scala de evaluare cu 
12 subscale care descriu coeziunea, încrederea în conducere, în tehnică şi armament, 
motivaţia, elemente de legitimitate a misiunii, satisfacţia profesională are, conform autorilor, 
o bună consistenţă internă. Instrumentele de evaluare au fost puse la dispoziţia structurii de 
specialitate din Ministerul Apărării Naţionale, având un regim intern de difuzare în 
structurile armatelor NATO. Itemii au fost traduşi în limba română de două persoane, s-a 
agreat o variantă finală, ulterior s-a realizat retroversiunea de către o altă persoană. După 
finalizarea acestora, itemii scalei au fost supuşi analizei a trei experţi şi au fost adaptaţi 
pentru a se potrivi caracteristicilor populaţiei şi ale misiunii. La pretestarea instrumentului,  
s-a obţinut o bună fidelitate a instrumentului prin analizarea consistenţei interne (m = 4,5, 
SD = 0,42, λ2 =.96, în intervalul de încredere al coeficientului de corelaţie intraclass de .95-
.96) şi a fidelităţii split-half (indicele Guttman Split-Half =.94), corelaţia dintre cele două 
forme fiind de .89. 

Pentru măsurarea rezilienţei a fost utilizată scala dezvoltată de către Wagnild şi 
Young (1993). Această scală cuprinde 25 de itemi, care descriu două dimensiuni ale 
rezilienţei: competenţa personală (17 itemi) şi acceptarea de sine şi a vieţii (8 itemi), iar 
scorarea s-a realizat pe scală Likert, de acord, în 7 trepte (1 Dezacord - 7 Acord). Scala a fost 
validată de către autori printr-o cercetare realizată pe 810 persoane adulte vârstnice, având o 
consistenţă internă bună (m = 147.9, SD = 16.8, α = 0.91, pentru p< 0.001). Validitatea de 
construct a fost cercetată prin măsurarea rezilienţei cu această scală pe diferite populaţii, 
rezultatele fiind următoarele, pentru p< .01:îngrijitori ai unor bolnavi de Alzhaimer  
(α = ,85), studente femei (α = ,86), femei după naştere, la prima naştere (α = .90), la acest lot 
înregistrându-se şi fidelitatea test-retest (rtt = .81, p< .01). Validitatea concurentă, prin 
compararea cu măsurarea altor variabile conexe, a fost demonstrată prin corelaţiile pozitive 
moderate, semnificative pentru p< .001, astfel coeficienţii de corelaţii au fost următorii:  
r = .54 (moralul), r = .59 (satisfacţia cu viaţa), r = .67 (nivelul de stres perceput), r = .36 
(depresia), r = .57 (stima de sine), r = .50 (sănătatea). 

 
2.3. Procedură şi participanţi 
La această cercetare au participat 385 de militari care au constituit detaşamentul 

care desfăşoară, în prezent, misiunea din teatrul de operaţii Afganistan. Pentru organizarea 
activităţii de culegere a datelor s-a stabilit o sală spaţioasă pentru aproximativ 100 de 
persoane, cu mese şi scaune, şi au fost planificate împreună cu comandanţii de subunităţi şi 
comandantul batalionului ordinea şi ora la care personalul va intra, grupat pe subunităţi şi 
comandamentul batalionului, pentru completarea chestionarelor. După intrarea în sală, în 
ordine, şi ocuparea locurilor începând cu cele din faţă, s-a administrat instructajul pentru 
completarea chestionarului. Operatorul s-a prezentat, a explicat obiectivele principale ale 
cercetării, a asigurat participanţii de anonimatul şi confidenţialitatea datelor astfel obţinute. 
Completarea chestionarului s-a realizat prin încercuirea cifrelor corespunzătoare scalei de 
evaluare, în funcţie de opinia şi percepţia fiecăruia faţă de conţinutul itemilor. Timpul alocat 
completării a fost nelimitat, dar s-a comunicat că este de dorit ca răspunsurile să fie spontane 
şi să reflecte starea actuală şi modul de comportare al respondenţilor. Chestionarele, după 
completare, au fost introduse într-o urnă, în scopul de a spori sentimentul de siguranţă faţă 
de respectarea confidenţialităţii datelor. 
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Participanţii la cercetare au fost din toate categoriile de personal, 353 de persoane 
care şi-au declarat apartenenţa la o categorie de personal şi 32 care nu au răpuns (8,3%). 
Astfel, respondenţii au fost 43 de ofiţeri (12,2%), 120 de subofiţeri (34%) şi 190 de soldaţi şi 
gradaţi voluntari (53,8%), dintre care 2,5% personal de sex feminin (1 ofiţer, 4 subofiţeri  
şi 5 soldaţi şi gradaţi voluntari). 

 
III. REZULTATELE CERCETĂRII 

 
Analiza prelimiară a datelor. Din analiza răspunsurilor la cele două scale, de 

evaluare a moralului şi a rezilienţei, s-au identificat 26 de cazuri (6,7%) cu valori lipsă. 
Am realizat procedura de analiză a datelor lipsă şi am analizat tiparul acestora, pe 
variabile şi pe cazuri. Nu s-a observat nicio relaţie între variabilele cu valori lipsă, nicio 
variabilă nu are mai mult de 6% dintre valori lipsă. 

Consistenţa internă a scalei a fost măsurată cu indicele de consistenţă internă 
Guttman şi indicele de fidelitate split-half, rezultând o fidelitate foarte bună a 
instrumentului, ce va permite realizarea unor predicţii bune asupra moralului ( λ2= .96, în 
intervalul de încredere al coeficientului de corelaţie intraclass de .95-.96, p < 0.05 şi 
coeficientul Guttman split-half = .91). În urma analizei factoriale confirmatorii a rezultat 
un model acceptabil cu cinci factori (df = 769, CFI = .88, RMSEA = 0.05 în intervalul 
.05-.06, SRMR = .06) cu indici îmbunătăţiţi în comparaţie cu modelul cu patru factori 
(testul diferenţei scalelor este semnificativ, indicele Santorra-Bentler TRd= 416,3, 
diferenţa corecţiilor chi-pătrat cd = 2,25). 

De asemenea, pentru scala de măsurare a rezilienţei, a fost testată validitatea de 
conţinut, prin măsurarea consistenţei interne şi a fidelităţii split-half, rezultând coeficienţi 
cu valori care semnifică o bună consistenţă internă ( λ2= .85, în intervalul de încredere 
0.82 şi 0.87, p < 0.05 şi coeficientul Guttman split-half = .80). 

În ceea ce priveşte normalitatea distribuţiei scorurilor celor două scale, aceasta a 
fost măsurată prin coeficientul Shapiro-Wilk, care este semnificativ pentru p<0.01, ceea ce 
înseamnă o distribuţie anormală, însă coeficienţii de asimetrie şi boltire pentru scala de 
moral (Skweness = - 1,08 şi Kurtosis = 1,1) şi pentru cea de rezilienţă (Skweness = 0,96 şi 
Kurtosis = 1,05) sunt apropiaţi de 1, nedepăşind +/-1,96. Având în vedere aceste date şi 
numărul mare de subiecţi care constituie eşantionul, credem că o distribuţie relativ normală 
nu va afecta rezultatele analizelor statistice. Pentru realizarea corelaţiilor şi a regresiilor 
liniare, s-a realizat standardizarea scorurilor pentru variabila moral, factorul determinant al 
moralului specific individul şi rezilienţă. Scorurile acestor variabile s-au obţinut prin 
calcularea mediei scorurilor itemilor. Având în vedere faptul că factorii determinanţi ai 
moralului corelează puternic între ei, precum şi cu cei ai rezilienţei, putem considera aceste 
variabile ca fiind unidimensionale, ceea ce permite agregarea scorurilor itemilor. 

H1 - Rezilienţa este mai mare în condiţiile în care militarii au un moral ridicat. 
Această ipoteză şi ipoteza secundară, care afirmă creşterea rezilienţei în condiţiile în care 
individul este mai optimist, are sentimentul autoeficacităţii în acţiunile sale, crede în 
obţinerea performanţelor şi succesul misiunii au fost demonstrat prin analiza de corelaţie, 
obţinându-se corelaţii pozitive, moderate. Statisticile descriptive, media, abaterea 
standard, consistenţa internă a scalelor şi coeficienţii de corelaţie sunt prezentate în 
Tabelul nr. 1. 
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Tabelul nr. 1 - Statistici descriptive şi indici de corelaţie între variabile 
 

Variabile Statistici descriptive Corelaţii 
 M SD λ2 Interval de 

încredere 
SEM 1 2 3 

1. Moralul 4.5 0.42 .96 .95 - .96 0.08    
2. Factorul individul 4.7 0.35 .87 .85 - .89 0.12 .85**   
3.Rezilienţa 6.3 0.46 .85 .82 - .87 0.17 .58** .60**  

Notă ** p< 0.01 (2-tailed); N = 385 
 

Corelaţia pozitivă moderată între moral şi rezilienţă explică rolul moralului în 
creşterea rezilienţei militarilor care acţionează în teatre de operaţii, fiind unul dintre 
factorii contributori la obţinerea unor performanţe optime. În condiţiile în care individul 
are o încredere crescută în propriile competenţe şi posibilităţi de a depăşi dificultăţile 
misiunii şi priveşte cu optimism către confruntarea cu solicitările misiunii, moralul 
acestuia creşte, ceea ce prezice o mai bune adaptare şi răspunsuri comportamentale 
adecvate sarcinilor pe timpul misiunii. 

H2 - Relaţia dintre factorii individuali determinanţi ai moralului şi rezilienţă 
este mediată de percepţia asupra moralului unităţii. Pentru verificarea acestei ipoteze s-a 
utilizat metoda propusă de Baron şi Kenny (1986), bazată pe o succesiune de trei ecuaţii 
de regresie: prima ecuaţie descrie relaţia dintre predictor şi criteriu (efectul direct), a doua 
descrie relaţia dintre predictor şi mediator, iar a treia ecuaţie descrie relaţia dintre 
predictor şi mediator, pe de-o parte şi criteriu, pe de alta, ultimele două cuantific�nd 
efectul indirect al predictorului asupra criteriului.  

Întrucât factorii determinanţi ai moralului specifici individului (optimismul, 
autoeficacitatea, angajamentul în obţinerea performanţei şi depăşirea dificultăţilor) 
corelează cu rezilienţa, primul pas a constat în realizarea regresiei factorului individul, ca 
predictor, cu rezilienţa, în calitate de criteriu. Rezultatele analizei de regresie în SPSS 
evidenţiază faptul că factorul „individul” prezice rezilienţa (efectul total β = .60, SE = .04, 
t = 14.7, p<0.001). 

În pasul al doilea, am realizat regresia între factorul „individul” şi variabila 
moralul unităţii (care descrie percepţia individului faţă de moralul unităţii), ca şi criteriu. 
Relaţia între aceste variabile este semnificativă (β = .65, SE = .03, t = 16.8, p< 0.001). 
Următorul pas a fost verificarea efectului mediator al moralului unităţii, în relaţia dintre 
factorul „individul” şi rezilienţă, prin ecuaţia de regresie, obţinându-se un efect direct mai 
mic decât efectul total (β = .48 faţă de efectul total β = .60). Efectul indirect al medierii 
este de .12. Pentru a testa semnificaţia acestor efecte am utilizat testul Sobel, care este 
semnificativ (Z = 4,03, SE = .02). Rezultatele analizelor de regresie sunt prezentate în 
Tabelul nr. 2. 
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Tabelul nr. 2 - Rezultatele analizelor de regresie 
 

Variabile β* SE (B) t Interval de încredere 95% 
Lower Upper 

Pasul 1      
Factorul „individul” .60 .04 14,7 .52 .68 
Criteriu      
Rezilienţa      
R2 .36 .07    
Pasul 2      
Factorul „individul”      
Criteriul .65 .03 16,8 .57 .72 
Moralul unităţii      
R2 .42 .75    
Pasul 3      
Factorul „individul” .48 .05 9,1 .38 .59 
Moralul unităţii .18 .05 3,3 .07 .28 
Criteriul      
Rezilienţa      
R2 .38 .78    

* p < 0.05, N = 384. 
 

Rezultatele evidenţiază că moralul unităţii mediază relaţia dintre factorul 
„individul” şi rezilienţă, 19,5% din efectul variabilei factorul individul asupra 
rezilienţei este mediat de percepţia asupra moralului unităţii. Mărimea acestui efect 
reiese din corelaţia moderată între factorul „individul” şi moralul unităţii (r = .65,  
SE = .03, p < 0.001) şi coeficientul de corelaţie parţială între factorul „individul” şi 
rezilienţă, cu variabila controlată, moralul unităţii (r = .42, p<0.001). 

 
IV. CONCLUZII ŞI DISCUŢII 
 

Rezultatele verificării validităţii de conţinut, pe eşantionul de militari care 
participă la misiuni în Afganistan, confirmă o bună fidelitate a scalei de măsurare a 
rezilienţei. Validarea pe un eşantion de militari care vor participa la misiuni cu grad 
ridicat de risc reprezintă un element de noutate, iar consistenţa internă bună permite 
realizarea unor predicţii bune în ceea ce priveşte comportamentul adaptativ 
funcţional al militarilor, cel puţin în prima parte a misiunii. Cu toate acestea, pentru 
creşterea validităţii acestui instrument ar trebui realizate modificări ale unor itemi 
din compunerea subscalei acceptarea de sine şi a vieţii, astfel încât aceştia să 
coreleze mai bine cu ceilalţi itemi. Prin realizarea analizelor statistice s-a dovedit 
corelaţia pozitivă moderată dintre moral şi rezilienţă, precum şi faptul că un moral 
crescut al individului este în relaţie cu creşterea rezilienţei prin intermediul 
percepţiei individului asupra moralului unităţii. Acest rezultat confirmă rolul de 
suport al grupului în care activează militarii, faptul că nu putem evalua moralul 
individului fără a ţine cont de influenţa variabilelor contextuale specifice unităţii şi 
acţiunii în cadrul unui grup. În acelaşi timp, faptul că putem măsura moralul unităţii 
prin intermediul percepţiilor indivizilor nu este greşit, întrucât experienţele comune 
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ale militarilor din timpul instruirii şi al misiunilor şi faptul că acţiunile lor sunt 
interdependente formează militarilor capacitatea de a evalua atât propriul moral, cât 
şi experienţele şi percepţiile altora din grupul de proximitate. 

De asemenea, în special în armată, apartenenţa la un grup formează o parte 
din identitatea personală şi socială a oamenilor, care împreună au efect regulator 
asupra gândirii şi acţiunii (Turner, 1982, apud Boxmeer et al., 2010). În grupurile 
militare, sarcinile şi rezultatele sunt interdependente între membrii grupului, iar 
recompensele se bazează pe performanţa echipei. Pregătirea militarilor presupune 
percepţia celorlalţi membri ai grupului ca pe o resursă esenţială care îi susţine în 
adaptarea la dificultăţi şi provocări şi în obţinerea performanţelor. De aceea, este 
importantă evaluarea proceselor sociale relaţionate cu sarcinile grupului, precum şi a 
modelului relaţiilor interpersonale în evaluările independente la nivel de grup. 

Această cercetare, în pofida limitelor ce decurg din măsurarea moralului şi a 
rezilienţei prin autoraportare, precum şi din imposibilitatea măsurării în prezent a 
validităţii concurente a scalei de rezilienţă, deschide viitoare direcţii de cercetare. 
Astfel, prin aplicarea altor scale de măsurare a rezilienţei militarilor, precum şi prin 
administrarea acestei scale pe timpul misiunilor în teatrul de operaţii, pe acelaşi 
detaşament de militari ar putea conduce la îmbunătăţirea caracteristicilor 
psihometrice ale acestei scale. De asemenea, multitudinea de variabile care 
constituie antecedenţii moralului, precum şi relaţia acestora cu consecinţele 
moralului asupra performanţei militarilor, a rezilienţei şi wellbeing-ului sunt 
insuficient studiate în mediul militar şi pot constitui viitoare direcţii de cercetare. 
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Rezumat: Intensificarea arterelor de circulaţie şi creşterea frecvenţei vehiculelor în 

unitate de timp, la care se adăugă diversitatea tipurilor de maşini şi a traseelor de deplasare 
ridică probleme serioase în ceea ce priveşte comportamentul agresiv la volan, şi, deci, a 
asigurării şi prevenirii accidentelor de circulaţie. Violenţa poate deveni un catalizator al 
comportamentelor delincvente la volan. 

Fie că vorbim despre violenţa verbală sau de cea fizică, ea se manifestă în trafic de o 
manieră mult mai intensă. Studiile în acest sens au început din anii 1995 şi s-au identificat 
elemente de măsurare a reacţiilor violente ale conducătorilor auto şi impactul pe care il are 
acest fenomen, al violenţei la volan, respectiv scara DAS (Drivind Anger Scale). După unii 
criminologi, comportamentele agresive în trafic sunt conduite intenţionate alimentate de furie 
sau de frustrare care îi pun în pericol pe ceilalţi participanţi la trafic, fie psihologic, fie fizic. 

În ciuda interesului larg manifestat de mass-media şi opinia publică faţă de 
comportamentul agresiv la volan (mai precis faţă de consecinţele acestuia), totuşi numărul de 
cercetări este destul de redus. 

 
Abstract: The development of the road network and the increase of the number of 

passing vehicles during one unit of time, all these combined with the diversity of vehicles and 
of routes, raise serious concerns regarding the driving aggressiveness, which leads to serious 
problems in preventing traffic accident. Violence can be a catalyst of delinquent behavior 
during driving. No matter if the subject is the verbal or the physical violence, violence, 
generally speaking, is displayed in traffic in a much more intense manner. Several studies 
regarding this subject have been initiated in 1995, these studies identifying methods of 
measuring the violent reactions of the drivers and the effect that driving aggressiveness has, 
one of the results of these studies being the DAS (Driving Anger Scale). According to some 
criminologists, driving aggressiveness is an intended behavior fueled by anger or frustration 
which endangers the other traffic participants, either psychologically, or physically. Despite 
the broad interest shown by media and the public opinion towards driving aggressiveness 
(namely towards its consequences), the number of researches is rather scant. 

 
I. INTRODUCERE 

 
Eysenck sugerează că, la nivelul cel mai simplu, comportamentul poate fi 

gândit în termeni de răspunsuri specifice. Unele dintre aceste răspunsuri sunt 
conectate cu altele, regăsindu-se împreună în obişnuinţe, acestea având un grad mai 
înalt de generalitate. În virtutea primelor investigaţii, Eysenck identifică două 
dimensiuni fundamentale ale personalităţii pe care le numeşte introversiune-
extraversiune şi neuroticism (stabil-instabil). Ulterior, el a adăugat acestora o a treia 
dimensiune, psihoticismul. Indivizii cu scor mare la această dimensiune tind să fie 
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solitari, insensibili, nepăsători faţă de nevoile celorlalţi şi refractari la regulile 
sociale. Extrovertitul tipic este sociabil, petrecăreţ, prietenos, caută senzaţionalul, 
reacţionează spontan şi impulsiv. Se poate uşor observa că în această descripţie apar 
două caracteristici, sociabilitate şi impulsivitate, care par a fi destul de deosebite dar 
pentru care se pot identifica suficiente elemente comune pentru a le reuni sub 
umbrela aceluiaşi concept, cel de extraversiune. În opoziţie cu aceste caracteristici, 
introvertul tinde să fie tăcut, introspectiv, rezervat, meditativ, neîncrezător în decizii 
impulsive şi preferă o viaţă bine ordonată în detrimentul uneia plină de riscuri. 

A. Hauber (1980) defineşte agresivitatea pe şosea drept comportamentul 
manifestat sau intenţionat exercitat într-o manieră fizică sau psihologică asupra unei 
victime care resimte această experienţă ca agresiune. 

Definiţia sa se centrează pe scop, dar nu descrie şi comportamentele specific 
agresive. Mizell (1997) oferă o definiţie mai specifică, dar şi restrictivă, considerând 
agresivitatea la volan ca un incident în care un conducător auto sau pieton furios, nervos, 
vătămează sau omoară în mod intenţionat un alt participant la trafic. Se insistă aici 
exclusiv pe agresiunea fizică, deci pe efecte şi nu pe descriere (Campbell, 2000). 

O contribuţie importantă în ceea ce priveşte definirea conceptului de 
agresivitate la volan o are Shinar (1988), care a încercat să ne ofere o definiţie cât 
mai precisă a ceea ce înseamnă şofatul agresiv. Definiţia sa se bazează pe teoria 
psihologică a agresivităţii. 

Pornind de la modelul frustrare-agresivitate, agresivitatea poate fi 
considerată un comportament direcţionat spre o persoană cu intenţia de a o vătăma 
fizic sau psihic.Conform acestui model, comportamentele agresive sunt declanşate 
de frustrări. În ceea ce priveşte nivelul agresivităţii, acesta variază în funcţie de trei 
mari factori: primul este nivelul frustrării trăite de şofer. Oamenii prezintă grade 
variate de toleranţă la frustrare într-o situaţie dată. 

Astfel, şoferii extraverţi, cu tip A de personalitate, prezintă o toleranţă 
scăzută şi sunt inclinaţi mai mult spre a răspunde cu un comportament agresiv, 
respectiv cu manevre agresive. Al doilea factor ce influenţează comportamentul 
agresiv face trimitere la efectele negative ale agresiunii (consecinţe individuale, 
sociale şi legale). Al treilea factor face trimitere la un comportament incorect sau 
nepotrivit care irită şi poate declanşa o conduită agresivă. 

Shinar (1998) identifică două categorii de comportamente agresive: ostil şi 
instrumental. Comportamentul ostil se caracterizează prin emoţii puternice şi 
implică intenţia de a genera plăcere agresorului. O persoană ce devine ostilă îşi 
exercită furia asupra altcuiva fără să se gândească la consecinţele posibile. În 
schimb, agresivitatea instrumentală are în vedere acel comportament agresiv folosit 
pentru a atinge un scop fără ca agresivitatea să fie un scop în sine. Prin această 
formă de agresivitate se încearcă doar depăşirea situaţiei sau evenimentului frustrant, 
iar comportamentul agresiv dispare o dată cu înlăturarea sursei de frustrare. Cum ar 
fi, de exemplu, comportamentul unei persoane care face zigzaguri pentru că este în 
întârziere; agresivitatea nu se adresează unui anumit individ, ci urmăreşte doar 
câştigarea de timp. 

Însă nu se pot face delimitări clare între aceste forme şi, cel mai probabil, în 
fiecare comportament agresiv întâlnim cele două modalitaţi în proporţii variate. Dar 
distincţia este utilă în cercetare pentru că ne poate ajuta să definim mai precis un 
comportament preponderent ostil decât instrumental sau invers. 
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De la formele mai uşoare, ca flashurile, claxoanele, înjurăturile sau gesturile 
obscene, la cele mai severe, ca certurile, scandalurile sau bătăile, agresivitatea trece 
prin terorizarea femeilor la volan sau a şoferilor mai în vârstă, ură faţă de motociclişti, 
solidaritatea violentă a taximetriştilor implicaţi în incidente rutiere, poluarea fonică 
făcută de motocicliştii care aduc modificări la toba de eşapament sau taxarea cu 
maximă severitate a celei mai mici greşeli comise de colegii de trafic. 

Metodele de investigaţie trebuie să fie adaptate diferitelor faţete ale 
fenomenului agresivităţii. Dacă pornim de la o definiţie operaţională adecvată, 
atunci vom putea să identificam corect cele mai potrivite metode, instrumente şi 
tehnici de evaluare. 

Un studiu pertinent asupra comportamentului agresiv la volan ar trebui să 
vizeze în primul rând incidenţa, nivelul real de manifestare a agresivităţii pe şosele, 
apoi factorii care determină acest comportament. 

În ceea ce priveşte incidenţa agresivităţii pe şosele, metodele cel mai 
frecvent utilizate sunt colectarea rapoartelor poliţiştilor, relatările din mass-media şi 
chestionarele de opinie aplicate şoferilor. 

De asemenea, una dintre cele mai potrivite metode pentru a măsura 
incidenţa reală a comportamentelor agresive la volan este observaţia sistematică 
directă. Din păcate, majoritatea comportamentelor specifice care apar în definiţiile 
conducerii agresive nu au fost, până în prezent, observate şi contorizate în mod 
sistematic.Primul factor avut în vedere vizează impactul vârstei şi al diferenţelor de 
sex. Vârsta poate fi un important predictor al agresivităţii la volan. Cele mai mari 
valori pentru agresivitatea la volan sunt prezente la conducatorii de sex masculin cu 
vârsta cuprinsă între 17 şi 35 de ani. În schimb, şoferii mai în vârstă sunt mai puţin 
dispuşi să recunoască agresivitatea, încălcarea regulilor de circulaţie (James, 1998). 
Asociind diferenţele de gen şi vârstă în tendinţa de a încălca regulile de circulaţie, 
Yagil (1998) a efectuat un studiu în Israel pe 181 de studenţi. A rezultat că femeile 
au un simţ mai puternic al obligaţiei de a respecta regulile de conducere. Se pare că 
femeile tind să respecte regulile de circulaţie, chiar şi atunci când nerespectarea lor 
nu este privită ca un lucru riscant. În schimb, bărbaţii tind să-şi supraestimeze 
abilităţile de conducere şi cred mai mult în respectarea selectivă a regulilor de 
conducere (apud James, Nahl, 2000). 

Anonimatul este un factor important al conduitei agresive. Şansa de a scăpa 
de pedeapsă poate elibera agresivitatea, care altfel ar fi reprimată. Din perspectiva 
factorilor sociali, mulţi autori consideră că agresiunea este un răspuns învăţat prin 
observarea sau imitarea altor persoane relevante social; este rezultatul normelor, 
recompenselor, pedepselor şi modelelor la care au fost expuşi oamenii (Grey et al., 
1989; James, 1998). Rolul factorilor de personalitate este, în mod obişnuit, studiat 
cu ajutorul inventarelor, chestionarelor de personalitate, iar relaţia dintre 
personalitate şi comportamentul la volan a fost amplu studiată de-a lungul anilor. 
Însă agresivitatea la volan poate fi influenţată nu numai de factorii de personalitate, 
ci şi de factorii de mediu. Ambianţa generală a traficului rutier prezintă un rol aparte 
în determinarea comportamentului agresiv. În ultimă instanţă, situaţiile concrete de 
trafic sunt cele care developează conduita agresivă. 

Unele observaţii au constatat şi faptul că incidenţa comportamentelor 
agresive creşte pe măsura agravării ambuteiajelor. Mai frecvente, în acest caz, sunt 
mersul bară la bară, înjurăturile, claxonatul, ţipatul la alţi şoferi. 
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II. METODOLOGIA CERCETĂRII 
1.  Ipoteza principală a studiului: 

Conducătorii de autovehicule extravertiţi tind să adopte un comportament 
agresiv la volan, în schimb cei introvertiţi vor încerca să adopte expresii adaptative 
ale agresivităţii. Am mai adăugat şi o altă ipoteză secundară: conducătorii de 
autovehicule cu un nivel ridicat al „căutării impulsive a senzaţiei”, al ostilităţii şi al 
anxietăţii tind să adopte un comportament agresiv la volan. 

Variabilele independente ale studiului sunt: 
− Tipul de personalitate, cu nivelurile introvertit şi extravertit; 
− Nivelul de studii, cu nivelurile medii şi superioare. 

Variabila dependentă este agresitivatea la volan. 
Dintre variabilele independente, tipul de personalitate şi nivelul de studii 

sunt variabile invocate, iar consecinţele agresivităţii este variabilă manipulată. Din 
acest motiv, planul experimental este de tipul 2x2x2, cvasiexperiment. 

2. Participanţi 
La studiu au participat 54 de subiecţi posesori de carnet de conducere,şoferi 

profesionişti din cadrul Ministerului Apărării Naţionale.Lotul este omogen din punct 
de vedere al genului (sunt toţi de genul masculin), dintre care, 31 de subiecţi au 
precizat că au studii medii, iar 23 de subiecţi au studii superioare. 

3. Instrumente 
Ca instrumente, în acest studiu am folosit 3 chestionare: 
Chestionarul de personalitate Eysenck. Chestionarul de personalitate 

Eysenck este un chestionar de personalitate cu 57 de itemi astfel proiectaţi pentru a 
măsura nivelul de extraversiune (vs introversiune) şi nevrotism al unui individ. 
Subiectul trebuie să răspundă cu „Da” sau „Nu”, în conformitate cu felul lui de a fi. 
Chestionarul a fost elaborat de psihologul britanic Hans Eysenck. Coeficientul de 
consistenţă internă, α Cronbach, are valoarea 0,761. 

De asemenea, pentru o analiză mai completă am folosit şi Chestionarul de 
personalitate LP-6A(ZKPQ). Chestionarul evaluează cinci factori ai personalităţii, 
respectiv căutarea impulsivă de senzaţii, neurocitismul/anxietatea, agresivitatea/ 
ostilitatea, activismul şi sociabilitatea. Chestionarul evaluează un factor suplimentar care 
validează protocolul în ansamblul său şi evaluează tendinţa spre disimulare. Subiectul 
trebuie să răspundă cu „adevărat” sau „fals” la o serie de 99 de itemi. 

DAX (Driving Anger Expression Inventory). Exprimarea furiei la volan 
(Deffenbacher et al. 2001, 2002b, 2004) constă în 49 de itemi măsuraţi pe o scală de 
4 trepte(1 = aproape niciodată; 2 = uneori; 3 = des; 4 = aproape tot timpul). 
Participanţii arată cât de des exprimă furia resimţită la volan în maniera descrisă. 
Coeficientul de consistenţă internă, α Cronbach, are valoarea 0,850. Există patru 
modalităţi de exprimare a furiei: 

a) Exprimarea agresivităţii fizice - în care conducătorul auto îşi foloseşte 
forţa fizică pentru a exprima furia şi pentru a-l intimida pe celălalt participant la 
trafic prin gesturi ostile, părăsirea autovehiculului pentru a confrunta un şofer ce a 
încălcat prevederile legale; 

b) Exprimarea agresivităţii verbale - exprimarea furiei prin înjurături, 
adresarea unor întrebări retorice negative despre persoana în cauză şi oferirea de 
diverse nume, porecle; 
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c) Utilizarea autovehiculului pentru a exprima furia, implicând 
comportamente ca bliţuri luminoase, încetinirea sau accelerarea pentru a bloca un alt 
conducător auto sau a merge intenţionat prea aproape de vehiculul din faţă; 

d) Expresii adaptative/constructive - determină strategii cognitive şi 
comportamentale pentru conducerea în condiţii de siguranţă, de rezolvare a 
problemelor, distragere a atenţiei şi reîncadrarea cognitivă a situaţiei. 

4. Procedeu 
Iniţial, subiecţilor li s-a dat să completeze chestionarul de personalitate 

Eysenck. Aceştia l-au completat individual, în prezenţa examinatorilor, fiecare în 
parte. După contorizarea rezultatelor, s-a făcut o clasificare a subiecţilor în funcţie 
de tipul de personalitate, introvertiţi şi extrovertiţi, obţinându-se 18 subiecţi 
introvertiţi şi 36 subiecţi extravertiţi. 

În următoarea etapă a studiului s-a efectuat înmânarea chestionarelor de 
personalitate LP-6, constând din 99 de enunţuri la care subiecţii având foi de răspuns 
trebuie să aleagă „adevărat” sau „fals”, în funcţie de felul în care sunt. Nu există 
răspunsuri bune sau rele, enunţurile referindu-se la modul de a acţiona, a simţi. 

De asemenea, completarea acestor chestionare a fost făcută individual, în 
prezenţa examinatorilor. Pentru menţinerea criteriului de validitate internă s-a 
încercat controlarea variabilelor externe precum oboseala sau stresul. Subiecţii nu au 
fost supuşi unei situaţii stresante sau obositoare, iar pentru eliminarea difuzării 
tratamentului s-a încercat evitarea contactelor dintre subiecţi. 

Subiecţilor li s-a efectuat un instructaj înaintea aplicării chestionarelor, 
instructaj ce evidenţia confidenţialitatea, dar şi necesitatea efectuării acestui studiu. 
Subiecţilor nu li s-a oferit niciun fel de recompensă pentru participarea la studiu, 
participarea fiind benevolă. 

La final au completat inventarul DAX - exprimarea furiei la volan, acesta 
având 49 de itemi, pe o scală de 4 trepte. 

 
III. ANALIZA REZULTATELOR 
1. Rezultate 
Cu ajutorul chestionarului DAX am împărţit variabila dependentă în  

4 dimensiuni: agresivitatea verbală, agresivitatea fizică, exprimarea furiei cu ajutorul 
autovehiculului şi expresiile adaptative ale agresivităţii. Astfel, în continuare, le vom 
trata separat, ca variabile dependente. Prin analiza efectului principal al variabilei tip 
personalitate asupra variabilei expresii adaptative ale agresivităţii, a reieşit că tipul 
de personalitate influenţează rezultatele obţinute la variabila dependentă expresii 
adaptative ale agresivităţii- F(1,73) = 20.73, p < 0.001. 

Avem diferenţe semnificative între rezultatele obţinute la variabila expresii 
adaptative ale agresivităţii subiecţilor introvertiţi, comparativ cu rezultatele 
subiecţilor extravertiţi, în sensul că, subiecţii introvertiţi au valori semnificativ mai 
mari decât subiecţii extravertiţi. În acest sens, persoanele introvertite încearcă mai 
mult să adopte strategii comportamentale şi cognitive în locul comportamentelor 
agresive. Aceştia doresc să-şi rezolve problemele în altă modalitate decât violent. 

Apoi am analizat efectul de interacţiune al variabilelor tip personalitate şi 
nivel studii asupra variabilei expresii adaptative ale agresivităţii. Variabila 
independentă nivel studii influenţează rezultatele obţinute la variabila dependentă 
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expresii adaptative ale agresivităţii - F(1,73) = 5.717, p = 0.019. Avem diferenţe 
semnificative între rezultatele obţinute la variabila expresii adaptative ale 
agresivităţii ale subiecţilor cu nivel de studii medii, comparativ cu rezultatele 
subiecţilor cu nivel de studii superioare, în sensul că, subiecţii cu studii superioare 
au valori semnificativ mai mari decât subiecţii cu studii medii. Nu apare niciun efect 
de interacţiune al variabilelor nivel studii şi tip personalitate asupra variabilei 
expresii adaptative ale agresivităţii - F(1,73) = 2.823, p = 0.097. Aşadar, persoanele 
cu studii superioare preferă distragerea şi recadrarea cognitivă a situaţiei 
conflictuale. 

Doar tipul de personalitate şi nivelul de studii influenţează comportamentul 
agresiv al conducătorilor auto. Dacă persoanele extravertite sunt agresivi fizic la 
volan, cele introvertite vor adopta expresii adaptative ale agresivităţii. Şi dacă 
persoanele cu studii medii se comportă de asemenea agresiv fizic la volan, cele cu 
studii superioare încearcă să aplaneze situaţia interiorizându-şi agresivitatea. 

Violenţa automobiliştilor nu se exprimă în aceleaşi moduri. În funcţie de 
personalitate şi situaţiile de trafic întâlnite, unii şoferi pot să nu îşi exprime furia şi 
să încerce să gestioneze în mod pozitiv situaţiile conflictuale, pentru ca în acelaşi 
timp, alţii să manifeste o agresivitate mai mult sau mai puţin gravă. 

Analizând valorile chestionarului de personalitate LP-6, putem concluziona 
că dimensiunea de impulsivitate - căutarea de senzaţii, contribuie semnificativ la 
explicarea conduitei agresive a şoferilor la volan, în condiţiile în care au fost 
eliminate influenţele determinate de vârstă, nivel de educaţie, experienţă 
profesională. Persoanele care au un nivel crescut la căutarea impulsivă de senzaţii, 
anxietate-ostilitate-nevrotism vor avea tendinţa de a adopta un comportament mai 
agresiv decât persoanele care nu au aceste caracteristici psihologice. Persoanele care 
au avut valori ridicate la scala de disimulare (de minciună), au obţinut valori 
normale, favorabile la celelalte scale, sinceritatea fiind pusă la îndoială. Deşi nu s-a 
solicitat numele celui care a completat chestionarul, teama că răspunsurile ar putea 
ajunge în atenţia superiorilor, este posibil să fi determinat respondenţii să nu fie în 
totalitate sinceri în răspunsurile lor. 

Agresivitatea la volan în toate formele sale este rezultatul acţiunii conjugate 
a unor factori de natură psihoindividuală, dar alături şi de cei de natură psihosocială, 
socioculturală şi conjuncturală. Aceste trăsături luate izolat nu constituie în mod 
necesar cauze imediate ale manifestării agresivităţii, însă într-o anumită configuraţie, 
dau naştere unui sindrom agresiv care se manifestă ca predispoziţie spre 
manifestările violente. Estimarea rolului factorilor psihologici în conducerea 
autovehiculelor pe drumurile publice permite următoarea concluzie: ceea ce pare 
hazard sau accident într-o împrejurare neplăcută legată de trafic este în realitate o 
greşeală umană la care participarea factorilor subiectivi, deseori neglijaţi sau neluaţi 
în seamă, este de o importanţă semnificativă, de la reacţiile senzoriale ale omului, 
până la trăsături specific umane de altruism şi anticipare a riscurilor. 

Psihologii le recomandă tuturor şoferilor să fie mult mai atenţi la pericole 
astfel încât conduita lor să devină preventivă în loc de agresivă. De asemenea, ei 
trebuie să accepte că alţi şoferi au o conduită neadecvată, că există şi şoferi 
nepricepuţi şi că situaţiile periculoase sunt peste tot. 
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2. Direcţii viitoare 
Iată câteva dintre tehnicile de evitare a comportamentului agresiv în timpul 

condusului: 
− Ţineţi-vă emoţiile în frâu. Cel mai rău lucru care se poate întâmpla este 

să întâlneşti pe cineva la fel sau chiar mai furios decât tine. Atunci cel mai probabil 
se va produce o confruntare pe şosea, care ar putea culmina cu violenţa fizică. 

− Concentraţi-vă rapid asupra unei persoane sau împrejurări ce poate 
aduce bucurie. 

− Manifestaţi stare de comprehensiune faţă de ceilalţi participanţi la 
trafic. 

− Utilizaţi formule de scădere a tensiunii. 
− Respiră. Dacă observi că ai apucat volanul cu înverşunare, încearcă să 

te relaxezi. 
− Gândeşte pozitiv. 
− Dă dovadă de flexibilitate, deschidere şi autocontrol. 
− Odihneşte-te mai mult înainte de a urca la volanul maşinii. Lipsa de 

somn te face mai irascibil. 
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Rezumat: Lucrarea prezintă rezultatele unui studiu efectuat pe elevii colegiilor 
militare naţionale care au susţinut examenul de admitere la Academia Forţelor Terestre de la 
Sibiu în sesiunea iulie 2016 şi are ca obiectiv principal explorarea relaţiilor dintre 
caracteristicile psihologice individuale reprezentate de abilităţile cognitive şi trăsăturile de 
personalitate şi rezultatele obţinute la admiterea în Academie, respectiv media generală. 

Pentru îndeplinirea obiectivului propus, am valorificat datele rezultate din evaluarea 
psihologică pentru admiterea în instituţiile militare, în calitate de predictori şi mediile 
generale obţinute de către candidaţi, în calitate de criteriu. 

În lucrare sunt prezentate doar rezultatele care au evidenţiat corelaţii semnificative 
între variabilele studiate, concluziile studiului, limitele acestuia şi implicaţiile rezultatelor 
asupra procesului de selecţie a tinerilor debutanţi în profesia militară. 

Lucrarea face parte dintr-un studiu amplu, care presupune şi alte obiective ce 
urmează a fi îndeplinite într-o etapă viitoare. 

 
Abstract: The paper presents the results of a study conducted on the students of the 

national military colleges who held the entrance examination at the Land Forces Military 
Academy in Sibiu in July 2016 session.Its main objective is the exploration on the relationship 
between the individual psychological characteristics represented by the cognitive abilities and 
the personality traits and the overages results upon admission to the Academy. 

In order to achieve the proposed objective, we have used the data from the 
psychological evaluation for admission to military institutions, as predictors and admission 
grand ranges general means obtained by the candidates, as a criterion. 

In the paper are presented only the results that revealed the significant correlations 
between the studied variables, the conclusions of the study, its limits and the implications of the 
results on the process of selection of the young debutants in the military profession. 

The article is part of a comprehensive study, which also includes other objectives to 
be met at a later stage. 

 
I. CADRUL CONCEPTUAL 

 
Cu toate că literatura de specialitate nu clarifică pe deplin rolul unor 

caracteristici psihologice individuale în obţinerea performanţelor într-o situaţie de 
examen, există totuşi suficiente studii care susţin importanţa abilităţilor cognitive şi 
a trăsăturilor de personalitate asupra performanţei în general. 
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Astfel, Rynes şi colaboratorii (apud. Constantin, 2004)au studiat relaţia dintre 
dimensiunile importante din Big Five şi performanţă, iar conştiinciozitatea s-a dovedit a fi 
cel mai puternic predictor al succesului în muncă şi al performanţei în sarcină. 

Un studiu asemănător a fost realizat de Naquin şi Halton (apud. Constantin, 
2004). Autorii au analizat relaţia dintre variabila „eficienţă” şi cei cinci factori. 
Concluziile au fost următoarele: extraversiunea şi deschiderea influenţează direct şi 
pozitiv constructul „eficienţă”, conştiinciozitatea şi caracterul agreabil acţionează 
prin intermediul variabilei „implicare în muncă”, influenţând, de asemenea, variabila 
eficienţă, iar deschiderea la nou nu s-a dovedit a fi un predictor semnificativ al 
variabilei dependente. 

Nu puţine sunt studiile care atestă caracterul predictiv al inteligenţei 
generale asupra performanţei. Astfel, analiza coroborată a mai multor studii 
empirice arată faptul că inteligenţa este un predictor şi mai bun al performanţei în 
muncă. Media coeficientului de validitate predictivă pentru coeficientul de 
inteligenţă este 0.51, comparativ cu 0.31 pentru conştiinciozitate. De asemenea, 
odată cu apariţia conceptului de inteligenţă emoţională s-au realizat o serie de studii 
cu privire la caracterul predictiv ala acesteia (Sjoberg, apud. Constantin, 2004), dar 
rezultatele au demonstrat că inteligenţa emoţională luată izolat nu este un predictor 
puternic al performanţei, ci mai degrabă asigură baza competenţelor ulterioare. 

Plecând de la rezultatele cercetărilor prezentate în literatura de specialitate, 
în studiul de faţă am analizat relaţia dintre caracteristicile psihologice individuale în 
calitate de predictori evaluaţi în cadrul procesului de selecţie psihologică pentru 
admiterea în sistem şi rezultatele obţinute la admitere, în calitate de criteriu, după 
principiul validităţii predictive. 

Validitatea predictivă se referă la măsura în care există relaţii strânse şi 
relevante între valorile factorilor/dimensiunilor puse în evidenţă de chestionarul 
nostru şi alte criterii externe sau independente. 

Totodată, aducem în atenţie faptul că obiectivul selecţiei psihologice 
vizează prognozarea performanţei academice şi a celei profesionale, însă în studiul 
de faţă prezentăm doar o secvenţă a unui studiu mai amplu. 

În orice design de studiu experimental, variabila dependentă este 
reprezentată de criteriu, considerându-se că depinde de celelalte variabile, iar 
variabila independentă este reprezentată de predictor, care o influenţează şi o 
estimează pe cea dependentă. De asemenea, în toate studiile de validitate predictivă, 
criteriul reprezintă un element important, iar valoarea unui predictor măsurat printr-o 
probă/test este permanent aplicat în funcţie de relaţia sa cu criteriul. Totodată, 
validitatea predicativă exprimată prin coeficientul de validitate este evidenţiată de 
corelaţia dintre scorurile la testul predictor şi scorurile la măsura criteriu. 

Criteriilesunt reprezentate de unele comportamente care vizează ceea ce 
dorim să prezicem, ce este important pentru organizaţie sau ce dorim de la fiecare 
membru al organizaţiei (ex.: să evolueze în carieră, să nu fie implicat în accidente de 
muncă etc.), iar un criteriu de validare a procesului de selecţie îl reprezintă 
aprecierea performanţelor (Bogathy, 2004). 

Urbina (2004) face o clasificare a celor mai frecvente categorii de criterii 
utilizate în validarea predictivă, iar realizările academice, performanţa într-o formă 
de instruire specializată şi notele la un examen de admitere, alături de performanţa în 
muncă, scorurile obţinute la alte teste relevante sunt cele mai frecvent studiate. 
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În ceea ce priveşte predictorii, aceştia sunt definţi şi evidenţiaţi prin prisma 
caracteristicilor psihologice şi a instrumentelor care evaluează aceste caracteristici. Astfel, 
„predictorii psihologici sunt diverse caracteristici individuale utilizate cu scopul de a face 
anumite aprecieri cu privire la comportamentul unei persoane în diverse situaţii de 
muncă. În selecţia psihologică, predictorii sunt valori rezultate din măsurare care se referă 
la caracteristicile sau trăsăturile candidatului la un examen de selecţie şi care au 
capacitatea de a corela cu unele sau cu altele dintre criteriile de performanţă” (Popa, 
2012). În acest sens, „predictorul este definit ca fiind orice variabilă utilizată să prezică un 
criteriu” (Iosif, 2001). Acelaşi autor susţine că testele psihologice şi chestionarele de 
personalitate au un rol important în măsurarea predictorilor. 

Predictorii sunt variabilele psihologice care reprezintă acele caracteristici 
care oferă informaţia cu privire la starea viitoare a criteriilor (ex.: aptitudinea verbală 
din categoria aptitudinilor cognitive şi echilibrul emoţional din categoria trăsături de 
personalitate etc.) şi a căror relaţie, care se doreşte a fi prezisă, a fost demonstrată 
ştiinţific, astfel încât fiecare predictor să-şi aducă o contribuţie, într-un mod 
controlat prin prisma unei ecuaţii rezultată din studiu, la estimarea performanţei 
profesionale individuale. Utilitatea definirii criteriilor constă în faptul că acestea 
reprezintă indicatori de referinţă pentru validarea predictivă a evaluării psihologice, 
iar rezultatul evaluării este exprimat într-o valoare care decurge dintr-un proces de 
măsurare şi care exprimă potenţialul sau capacitatea psihică a persoanei evaluate de 
a îndeplini anumite sarcini ale postului de muncă. 

În sistemul militar, eficienţa activităţii de evaluare psihologică este gândită 
prin prisma performanţei profesionale luând în considerare şi perspectiva evoluţiei 
în carieră. Aşadar, comportamentul profesional nu poate fi prognozat direct, prin 
interpretarea rezultatelor obţinute în urma aplicării unor instrumente de evaluare 
psihologică şi nici nu este garantat sau asigurat imediat de gradul de mărime şi/sau 
intensitate al unor caracteristici psihice, ci mai degrabă de existenţa vs. nonexistenţa 
unor comportamente specifice exprimate prin conceptul de criteriu. 

 
II. METODOLOGIA CERCETĂRII 

 

1. Obiectivul general 
Obiectivul general al prezentului studiu (secvenţial) este acela de a stabili în 

ce măsură caracteristicile psihologice individuale, respectiv abilităţile cognitive şi 
trăsăturile de personalitate, evaluate în cadrul procesului de selecţie psihologică, pot 
anticipa/prezice rezultatele pe care aceştia le obţin la admiterea în instituţiile de 
învăţământ militrar superior şi, ulterior, pe timpul formării academice. 

În acest scop, am stabilit mai mulţi paşi care s-au concretizat în obiective 
operaţionale, astfel: 

O.1 - constituirea unui lot de persoane care să corespundă cerinţelor şi 
modelului studiului planificat şi, ulterior, culegerea rezultatelor obţinute la evaluarea 
psihologică pentru selecţie de către candidaţii colegiilor militare naţionale care au susţinut 
examenul de admitere în instituţiile de învăţământ superior - sesiunea iulie 2016; 

O.2- stabilirea criteriului extern, a componentelor acestuia şi colectarea datelor 
cu privire la mediile/notele obţinute la admiterea în instituţiile militare de învăţământ 
(precizăm faptul că media la admitere a fost formată din notele obţinute la disciplinele 
matematică şi limba engleză); 
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O.3 - conceperea şi construirea bazei de date în format SPSS; 
O.4- analiza asocierii datelor referitoare la rezultatele obţinute de candidaţi 

la probele psihologice în calitate de predictori şi rezultatele criteriului extern luat în 
considerare, respectiv mediile/notele la admiterea în instituţii, în vederea relevării 
utilităţii predictorilor în prognozarea performanţelor academice, utilizând ca 
indicatori statistici coeficientul de corelaţie Pearson şi analiza de regresie lineară. 

 
2. Lotul utilizat în cercetare 
Într-o primă etapă, lotul de studiu a fost format doar din candidaţii la 

Academia Forţelor Tereste „Nicolae Bălcesu” Sibiu, urmând ca pe viitor să fie 
extins, incluzând şi candidaţii la celelalte academii militare. 

Lotul este alcătuit din 85 de absolvenţi ai Colegiilor militare naţionale 
Breaza, Câmpulung Moldovenesc şi Alba Iulia, fiind unul omogen în ceea ce 
priveşte vârsta (aprox.18 ani), pregătirea şcolară (absolvenţi de colegiu liceal 
militar) şi opţiunea academică, însă este eterogen în ceea ce priveşte genul (75 de 
băieţi şi 10 fete).  

În tabelul nr.1 este prezentată distribuţia în funcţie de genul persoanelor 
cuprinse în lotul de studiu. 

 
Tabelul nr. 1 - Distribuţia în funcţie de gen 

 
 Frequency Percent 

M 75 88.2 
F 10 11.8 

Total 85 100.0 
 

3. Bateria de probe utilizată la evaluarea psihologică pentru admiterea în 
instituţiile de învăţământ militar superior 

Bateria de probe utilizată pentru selecţia candidaţilor la admiterea în instituţiile 
de învăţământ militar superior cuprinde instrumente pentru evaluarea aptitudinilor 
cognitive şi a trăsăturilor de personalitate, astfel: 

a. Bateria de aptitudini cognitive B.U. AM-4 este alcătuită din 6 subteste care 
evaluează aptitudinea verbală, spaţială, numerică, organizatorică, tehnică şi generală de 
învăţare, care evaluează 6 predictori cognitivi; 

b. Două probe de atenţie (distributivă şi concentrată), o probă de spirit de 
observaţie şi o probă de memorie topgrafică, care măsoară alţi 4 predictori cognitivi; 

c. Chestionarul de personalitate L.P.1 - A, alcătuit din 212 itemi grupaţi în  
12 scale, respectiv: nevrotismul - N, agresivitatea - A, depresia - D, inhibiţia - I, 
excitabilitatea – E, calmul - C, firea deschisă - Fd, tendinţa de dominare - Td, labilitatea 
emoţională - Nle, sociabilitatea - So, extraversia - Ex şi masculinitatea - M, care 
evaluează predictorii din categoria trăsăturilor de personalitate; 

d. Chestionarul de personalitate B.F.Q. – A, alcătuit din 132 itemi grupaţi 
în 6 factori, respectiv: activismul - A, agreabilitatea - Ag, conştiinciozitatea/ 
responsabilitatea - Cr, stabilitatea emoţională - Se, deschiderea - De şi disimularea - D, 
care evaluează, de asemenea, predictorii din categoria trăsăturilor de personalitate; 
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În tabelul nr. 2 sunt prezentate variabilele predictor utilizate în evaluarea 
psihologică pentru admiterea în instituţiile de învăţământ militar superior care se regăsesc 
în toate grupele de arme şi specialităţi militare, în funcţie de care se face selecţia pe grupe 
de arme/specialităţi militare. 

 
Tabelul nr. 2 - Predictori pentru toate grupele de arme/specialităţile militare şi probele 

cognitive/scalele /factorii chestionarelor de personalitate 
 

Nr. 
crt. Predictori Categorie Proba/scala care 

evaluează predictorul 
1. Aptitudinea verbală cognitivă Proba A.V. 
2. Aptitudinea spaţială cognitivă Proba A.S.
3. Aptitudinea numerică cognitivă Proba A.N.
4. Aptitudinea organizatorică  cognitivă  Proba A.O.
5. Aptitudinea tehnică cognitivă Proba A.T.

6. Aptitudinea generală de 
învăţare cognitivă Proba A.G.Î. 

7. Atenţia distributivă cognitivă Proba A.D.
8. Atenţia concentrată cognitivă Proba A.C.
9. Spiritul de observaţie cognitivă Proba S.O.
10. Memoria topografică cognitivă Proba M.T.
11. Responsabilitatea trăsătură de personalitate Cr-BFQ-A 
12. Autocontrolul trăsătură de personalitate A,C-L.P.1- A 
13. Adaptabilitatea  trăsătură de personalitate S,N-L.P.1- A 
14. Conştiinciozitatea trăsătură de personalitate  Cr-BFQ-A 
15. Siguranţa de sine trăsătură de personalitate I,N-L.P.1- A 
16. Deschiderea trăsătură de personalitate De-BFQ-A 
17. Stabilitatea emoţională trăsătură de personalitate Se-BFQ-A 
18. Spiritul de iniţiativă trăsătură de personalitate M,Ex-L.P.1-A 
19. Activismul trăsătură de personalitate A-BFQ-A 
20. Dispoziţia stabilă/echilibrată trăsătură de personalitate D, Nle-L.P.1-A 
21. Starea de confort psihic trăsătură de personalitate Ex,M-L.P.1-A 
22. Toleranţa la frustrare trăsătură de personalitate E, Td-L.P.1-A 
23. Potenţialul de lider  trăsătură de personalitate A,De-BFQ-A 

 
 

III. ANALIZA STATISTICĂ ŞI INTERPRETAREA DATELOR 
 

Pentru a răspunde obiectivului general al cercetării, în prelucrarea statistică 
a datelor am utilizat proceduri statistice care aparţin analizei de corelaţie, respectiv 
coeficientul de corelaţie liniară „Pearson” (r) şi analiza de regresie liniară. Acest tip 
de abordare este axat pe evidenţierea unei asocieri sau variaţii între variabile prin 
intermediul alteia sau altor variabile. 

Este luat în considerare faptul că procedura analizei de corelaţie este doar o 
expresie matematică a asocierii unor variabile care explică intensitatea şi sensul 
asocierii datelor, dar nu explică efectul rezultat. 
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Coeficientul de corelaţie liniară „Pearson” (r) reprezintă metoda statistică 
prin care sunt realizate aprecieri cu privire la relaţiile dintre două sau mai multe 
variabile, sau, altfel spus, dacă două variabile sunt asociate şi care este gradul de 
asociere, fără a pune accent pe faptul de a şti care dintre acestea este variabila 
independentă şi care dependentă. Coeficientul de corelaţie liniară „Pearson” (r) are 
valori de la - 1 la + 1, în care o valoare nulă indică lipsa asocierii, +1 arată o 
asociere/corelaţie pozitivă perfectă, iar -1 arată o asociere negativă. 

Analiza de regresie liniară este indicată atunci când se pune problema 
determinării contribuţiei pe care variaţia unui set de două sau mai multe variabile 
(predictori) o are în explicarea unei alte variabile (criteriu). 

Aşadar, prin utilizarea coeficientului de corelaţie Pearson dorim să 
fundamentăm şi să cuantificăm covariaţia variabilelor măsurate pentru aceeaşi 
persoană, sensul şi valoarea în raporturile dintre acestea, iar prin analiza de regresie 
dorim să surprindem şi să evidenţiem în ce măsură anumite variabile răspund sau 
condiţionează efectul asupra altora, luând în considerare nevoia de predicţie a unui 
rezultat viitor. 

În tabelul nr. 3 sunt prezentate corelaţiile între predictorii cognitivi şi media 
genarală în calitate de criteriu. 

 
Tabelul nr. 3 - Coeficientul de corelaţie liniară Pearson între predictorii cognitivi  

şi variabila criteriu -media generală 
 

Media generală 
admitere 

Nb A.V. Nb A.D. 
229* 220* 

*p<0.05   
 

După cum observăm în tabelul nr. 3, dintre cei 10 predictori cognitivi, pentru 
lotul utilizat în cercetare, doar aptitudinea verbală şi atenţia distributivă evidenţiază o 
asociere semnificativă în sens pozitiv cu media generală, ceilalţi predictori având corelaţii 
nesemnificative. 

În tabelul nr. 4 prezentăm şi coeficienţii de regresie liniară pentru a vedea în ce 
măsură variabila criteriu, respectiv media generală este influenţată de cei doi predictori. 

 
Tabelul nr. 4 - Analiza de regresie liniară între predictorii cognitivi  

şi variabila criteriu - media generală 
 

Model Predictor R R2 F Prag de 
semnificaţie 

1 A.V. 229 .052 4.589 0.035 
2 A.D. 220 .048 4.210 0.043 

*p<0.05 
Luaţi individual, fiecare predictor cognitiv prezentat în tabel are o contribuţie 

moderată în variaţia variabilei criteriu, aptitudinea verbală explicând 5.2%, iar atenţia 
distributivă 4.8%. 

Analiza calitativă a acestor date statistice ne permit să afirmăm că elevii care 
dispun de capacităţi ridicate de a înţelege şi opera cu sensul unor noţiuni transmise prin 
limbaj, susţinute de o capacitate ridicată de a fi atenţi la mai mulţi stimuli în acelaşi timp, 
obţin rezultate bune la probele şcolare. 
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În tabelul nr. 5 sunt prezentate corelaţiile între predictorii trăsături de 
personalitate şi media generală în calitate de criteriu. 

 
Tabelul nr. 5 - Coeficientul de corelaţie liniară Pearson între predictorii trăsături de 

personalitate şi variabila criteriu-media generală 
 

Media generală 
admitere 

Nb N. NbA. Nb D. NbTd. Nb Ex. NbSe. 

262* 279* 256* 222* 279* 358** 
*p<0.05 
**p<0.01 
 

După cum observăm în tabelul nr.5, dintre cei 13 predictori trăsături de 
personalitate, doar unii care evaluează stabilitatea emoţională, adaptabilitatea, 
autocontroul, toleranţa la frustrare, starea de confort psihic şi dispoziţia stabilă 
corelează semnificativ şi puternic semnificativ în sens pozitiv cu media generală, 
ceilalţi predictori având corelaţii nesemnificative. 

În tabelul nr. 6 prezentăm şi coeficienţii de regresie liniară pentru a vedea în 
ce măsură varibila criteriu, respectiv media generală este influenţată de predictorii 
menţionaţi anterior. 

 
Tabelul nr. 6 - Analiza de regresie liniară între predictorii trăsături de personalitate  

şi variabila criteriu - media generală 
 

 

Model Scala/factor R R2 F Prag de semnificaţie 
1 N 262 .069 6.130 0.015 
2 A 279 .078 7.027 0.010 
3 D 256 .066 5.827 0.018 
4 Td 222 .049 4.286 0.042 
5 Ex 279 .078 6.991 0.010 
6 Se 358 .128 12.224 0.001 

*p<0.05 
** p<0.01 
 
Din analiza statistică prezentată se observă că stabilitatea emoţională are o 

contribuţie semnificativă de 12.8% asupra variabilei criteriu, ceilalţi predictori 
aducându-şi fiecare contribuţia individual într-o mai mică măsură dacă ţinem cont şi 
de faptul că nu sunt susţinuţi şi de a doua scală care evaluează predictorul. 

Analiza calitativă ne permite să afirmăm că elevii care sunt stabili din 
punct de vedere emoţional, au o rezistenţă crescută la frustare, o dispoziţie general 
bună şi o stare de confort psihic înaintea unei situaţii stresante precum este cea de 
examen pot obţine rezultate superioare la probele şcolare. 

 
IV. CONCLUZII 

 

Prelucrările şi analizele statistice rezultate în urma studiului au relevat 
rezultate oarecum satisfăcătoare. Acestea converg într-o oarecare măsură cu studiile 
citate din literatura de specialitate, referitoare la rolul unor caracteristici psihologice 
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individuale asupra performanţei în sarcină, dar trebuie interpretate cu prudenţă şi 
abordate dintr-o dublă perspectivă: 

− pe de o parte, predictorii trăsături de personalitate aduc o contribuţie 
semnificativă asupra performanţelor şcolare, astfel încât evaluarea acestora poate 
contribui şi la dezvoltarea competenţelor necesare adaptării la mediul militar a 
tinerilor debutanţi în această profesie; 

− pe de altă parte, faptul că predictorii cognitivi au avut o influenţă slabă 
asupra variabilei criteriu, contrar unor concluzii din studiile de profil, poate avea 
unele explicaţii care ţin de modul privind conceperea designului studiului, 
desfăşurarea evaluării de selecţie, constituirea eşantionului de studiu, stabilirea 
variabilelor criteriu, disciplinele pentru examenul de admitere (exemplu, limba 
engleză) aspecte care vor fi abordate cu mai multă atenţie în etapele următoare. 

Dincolo de aceste limite, considerăm că rezultatele studiului au suport 
ştiinţific, pot fi luate în considerare în activitatea de selecţie psihologică, însă 
necesită o interpretare prudentă. 
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Rezumat: Criteriile psihologice şi predictorii care vizează nivelul şi calităţile 
personalului militar reprezintă condiţia de bază în construirea şi dezvoltarea unui sistem 
performant de selecţie psihologică. 

Unele aptitudini speciale, în calitate de predictori, reprezintă cerinţe absolut 
necesare desfăşurării anumitor activităţi din mediul militar, iar performanţa personalului este 
condiţionată de implementarea şi respectarea anumitor principii care stau la baza proiectării 
posturilor de muncă. În acest context, psihologul militar se foloseşte de instrumente de 
măsurare pentru identificarea şi evaluarea atributelor psihologice pentru facilitarea 
procesului de decizie psihologică, adică finalizarea evaluării privind aptitudinea sau 
inaptitudinea corespunzătoare profilului psihoaptitudinal al persoanei care încadrează postul. 

Prin lucrarea de faţă, dorim să evidenţiem necesitatea folosirii unor instrumente de 
măsurare etalonate pe populaţia ce desfăşoară o anumită activitate în organizaţia militară şi 
faptul că măsurarea aptitudinilor speciale se realizează după un cadru metodologic.  

În prima parte a lucrării, am prezentat aspectele de noutate din punct de vedere 
metodologic şi legislativ, specifice investigării anumitor aptitudini speciale necesare 
desfăşurării unor profesii în domeniul militar, iar în partea a doua am realizat un design de 
studiu pe un eşantion de persoane, format din conducători auto şi personal ce desfăşoară 
activităţi la înălţime, cu scopul determinării limitelor etaloanelor claselor de ierarhizare şi a 
nevoii de îmbunătăţire permanentă a cadrului metodologic de specialitate.  

 
Abstract: Psychological criteria identifying the level and the quality of military 

employees is the basic condition in building and developing an efficient professional selection. 
Some special skills as a predictor are essential requirements necessary to conduct 

certain activities in the military and staff performance is conditional upon the implementation 
and compliance with certain principles underlying the design of jobs. 

In this context, the military psychologist uses measurement tools to identify and 
assess psychological attributes to facilitate decision-making psychological, meaning finishing 
the assessment in ability or inability appropriate psycho-profile of the person employing job. 

Through this study, we want to emphasize the necessity for the use of measuring tools 
calibrated on people performing certain activities in the military organization and that 
measurement of special skills is performed by a methodological framework. 
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In the first section of this article, we introduced new aspects in terms of methodology 
and specific legislative investigation of certain special skills necessary for the development of 
the military profession and in the second section, we made a study on a simple design of 
persons, consisting of drivers and staff performing work at height, in order to determine class 
ranking boundaries standards and the need for continuous improvement of specialized 
methodological framework. 

 
 

I. INTRODUCERE 
 

Analiza posturilor de muncă presupune investigarea mai multor sarcini şi 
activităţi pentru sintetizarea unor componente distincte specifice cerinţelor acestora. În 
acest context, analiza posturilor de muncă ce presupun aptitudini speciale necesită 
identificarea acelor informaţii fidele şi valide care, pe de o parte, ar corespunde cerinţelor 
privind obţinerea performanţelor reale, iar pe de altă parte ar oferi soluţii de evaluare 
psihologică, fundamentate ştiinţific, ce nu ar putea fi contestate juridic. 

Pentru identificarea unui sistem de analiză a muncii eficient, ne-am canalizat 
capacitatea spre identificarea acelor caracteristici, deprinderi şi aptitudini numite 
predictori care ar prognoza executarea la un nivel superior a sarcinilor de muncă. 

Fleishman Job Analysis Survey reprezintă una din metodele ştiinţifice care fac 
legătura între sarcinile de muncă şi aptitudinile de care are nevoie personalul pentru 
realizarea acestora. Acest sistem se bazează pe o categorizare a carateristicilor psihice, 
denumită „Taxonomia aptitudinilor umane a lui Fleishman” (Fleishman, 1975 b; 
Fleishman & Quaintance, 1984), care cuprinde şi un instrument, denumit „Scalele de 
evaluare a cerinţelor aptitudinale”. 

Taxonomia menţionată cuprinde aptitudini cognitive, psihomotorii, fizice, 
senzorio-perceptive şi de personalitate care stau la baza analizei muncii, reflectând un set 
amplu de categorii, prin prisma cărora se poate prognoza performanţa în variate sarcini. 
Astfel, Fleishman sintetizează mai întâi 52 de aptitudini grupate în patru domenii: 
cognitiv, psihomotor, fizic şi sezorial-perceptiv, apoi încă 21 de aptitudini interpersonale 
care vizează structura de personalitate individuală. Fiind o metodă cu caracter 
cuprinzător, aceasta poate fi folosită pentru descrierea oricărui post de muncă, de la cele 
de rutină sau solicitante fizic, până la cele complexe de conducere sau tehnice, din acest 
motiv am ales modelul Fleishman Job Analysis Survey pentru studiul nostru. 

 
II. METODOLOGIA SPECIFICĂ EVALUĂRII PSIHOLOGICE A 

APTITUDINILOR SPECIALE 
 

2.1. Aspecte legislative  
Aspectele ştiinţifice şi deontologice privind evaluarea psihologică a aptitudinilor 

speciale în domeniul psihologiei muncii şi a transporturilor, specifice structurilor de profil 
din M.Ap.N, sunt corelate şi condiţionate de cele legislative, cu caracter obligatoriu, care 
reglementează evaluarea medicală şi psihologică. În acest context, evaluarea psihologică 
aptitudinală repezintă o etapă complementară în procesul de selecţie a resursei umane din 
sistemul militar, vizând atât domeniul psihologiei muncii, în care evaluarea psihologică a 
aptitudinilor speciale se realizează cu scopul stabilirii capacităţii sau aptitudinii pentru 
personalul care lucrează în condiţii de muncă particulare precum lucrul la înălţime, lucrul 
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cu reţele de joasă, medie şi înaltă tensiune, lucrul cu substanţe periculoase sau agenţi 
chimici, cât şi pe cel al psihologiei transporturilor, în care evaluarea psihologică a 
aptitudinilor speciale se realizează cu scopul:  

a. selecţiei candidaţilor în vederea admiterii în unităţile de învăţământ 
militar pentru armele tancuri, auto şi geniu, pentru care este necesară deţinerea sau 
obţinerea permisului sau brevetului de conducere auto; 

b. admiterii personalului la pregătirea în vederea obţinerii permisului, 
brevetului sau atestatului profesional de conducere a vehiculelor şi utilajelor 
militare, prin cursuri organizate de M.Ap.N.; 

c. stabilirii capacităţii sau aptitudinii pentru muncă a personalului care conduce 
utilaje, vehicule de transport, tehnică militară şi/sau autovehicule de serviciu; 

d. participării personalului la misiuni şi operaţii militare în afara teritoriului 
statului, precum şi la activităţi de pregătire în străinătate pe o durată mai mare de 6 
luni în care urmează să conducă vehicule de transport, tehnică militară şi/sau 
vehicule de serviciu. 

Pe de altă parte, strategia naţională pentru siguranţa rutieră din perioada 
2016-2020, stipulată în H.G. nr. 755/2016, presupune luarea în considerare a 
următoarelor direcţii de acţiune: 

a. corectarea comportamentului uman manifestat pe drumurile publice prin 
educaţie rutieră; 

b. consilierea conducătorilor auto cu abateri repetate de la normele rutiere 
şi în special a şoferilor profesionişti; 

c. îmbunătăţirea evaluării medicale şi psihologice prin actualizarea 
periodică a baremelor de evaluare şi prin eliminarea posibilităţilor de obţinere a 
avizelor în mod fraudulos; 

d. formarea în domeniul siguranţei rutiere. 
 

2.2. Cerinţe metodologice  
Criteriile psihologice utilizate pentru selecţia la intrarea în sistemul militar şi 

pentru evaluarea periodică a personalului care desfăşoară activităţi în condiţii de risc 
(conduce utilaje, vehicule de trasport, tehnică militară şi/sau autovehicule de serviciu) 
sunt transpuse prin prisma a patru predictori psihologici: coordonarea senzorio-motorie; 
exactitatea şi rapiditatea activităţii motorii; rezistenţa la monotonie; autocontrolul şi 
echilibrul emoţional. 

Din categoria aptitudinilor umane, evidenţiate de taxonomia prezentată anterior, 
pentru acoperirea nevoilor de evaluare psihologică a aptitudinilor speciale ale 
personalului care desfăşoară activităţi cu grad înalt de periculozitate şi pentru activităţile 
de conducere a autovehiculelor, au fost selectate, din cele 52 de aptitudini, cele care au un 
corespondent direct cu predictorii menţionaţi anterior, astfel: 

1. Aptitudini cognitive 
a. Rapiditatea percepţiei, ce presupune gradul în care o persoană reuşeşte să 

compare rapid şi cu precizie litere, cifre, obiecte, imagini sau forme. 
b. Atenţia selectivă, ce presupune abilitatea unei persoane de a se concentra 

asupra unei sarcini fără a se lăsa distrasă de la acea activitate. 
c. Atenţia distributivă, ce presupune aptitudinea de a pendula între două sau 

mai multe surse de informaţii. 
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2. Aptitudini fizice 
a. Coordonarea ansamblului mişcărilor, ce presupune capacitatea de 

coordonare a braţelor, picioarelor şi trunchiului în diverse activităţi. 
3. Aptitudini senzoriale sau perceptuale  

a. Acuitatea vizuală la distanţă sau de aproape, ce presupune capacitatea de a 
realiza o bună discriminare vizuală la distanţe mari sau mici. 

b. Perceperea adâncimii, ce presupune abilitatea de a distinge care dintre 
obiectele aflate în spectrul vizual se află mai aproape sau mai departe faţă de observator. 

4. Aptitudini psihomotorii 
a. Precizia controlului, ce presupune aptitudinea de a face mişcări precise 

asupra manetelor de control ale unui aparat sau vehicul. 
b. Coordonarea mişcării membrelor, ce presupune abilitatea de a coordona 

mişcările a două sau mai multor membre (cele două braţe, cele două picioare, un braţ şi 
un picior), în cazul controlului unor manete. 

c. Timpul de reacţie, ce presupune aptitudinea de a da un răspuns rapid la un 
semnal (sunet, imagine, lumină), de îndată ce acesta se produce. 

 
2.3. Tehnicile şi metodele folosite în evaluarea aptitudinilor speciale 
Pentru desfăşurarea evaluărilor psihologice se folosesc tehnicile şi instrumentele 

prezentate mai jos. 
Percepţiometru (Struktura) este un aparat destinat măsurării timpului de reacţie 

disjunctiv, a mobilităţii psihice generale, a percepţiei stimulilor optici, precum şi a 
coordonării vizuale senzorio-motoare. Rezultatele examinării oferă informaţii despre 
ritmul de lucru şi despre nivelul dezvoltării atenţiei distributive a persoanei testate. 
Cunoaşterea preciziei şi rapidităţii răspunsurilor oferă indicii despre capacităţilor 
perspective ale căii senzitive şi despre capacităţile motrice ale căilor de execuţie motorie, 
proprii persoanei examinate. 

Teoriile ce stat la baza procesului perceptiv specific activităţii psihice umane 
sunt: legea lui J. Muller (1826) privind intensitatea stimulului, legea lui Weber (1834) 
privind pragul senzorial diferenţial şi legea lui Fechner. În vederea studierii coordonării 
senzorio-motorii, aparatul măsoară timpul de reacţie la alegere, timpul de percepţie şi 
reacţia motorie. 

În acest studiu, rezultatele obţinute prin intermediul aparatului vor evidenţia 
predictorii cuprinşi în metodologia evaluării psihologice a aptitudinilor speciale a 
personalului care desfăşoară activităţi la înălţime, respectiv: coordonarea sau reactivitatea 
senzorio-motorie, exactitatea şi rapiditatea activităţii motorii. 

Conflictometrul şi testerul senzomotor (Struktura) este un aparat destinat 
măsurării timpului de reacţie în diferite ipostaze: simplu, disjunctiv, discriminativ, 
variabil şi conflictual. De asemenea, poate fi utilizat pentru testarea capacităţilor 
perceptive (auditive şi vizuale) şi de reacţie (acţionare manuală şi cu picioarele) sub 
aspectul preciziei şi rapidităţii, precum şi pentru testarea situaţiilor conflictuale. 
Rezultatele examinării oferă informaţii despre media şi dispersia timpilor de reacţie, cât şi 
selecţia erorilor pe grupuri de stimuli-reacţie. De asemenea, aparatul oferă posibilitatea 
măsurării valorii performanţelor senzorio-motorii, dar şi analiza caracteristicilor 
procesului de învăţare senzorio-motorie.  
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Paradigmele teoretice care au stat la baza elaborării probei sunt: teoria lui Fitts şi 
Seeger privind reacţia univocă, naturală la apariţia unui stimul şi teoria lui Donders 
privind reacţia disjunctă, la apatiţia unui stimul. 

În acest studiu, programul folosit măsoară timpul de reacţie discriminativ, iar 
rezultatele obţinute vor evidenţia doi predictori cuprinşi în metodologia evaluării 
psihologice a aptitudinilor speciale ale conducătorilor auto, respectiv: coordonarea 
senzorio-motorie, exactitatea şi rapiditatea activităţii motorii. 

 
III. OBIECTIVELE ŞI METODOLOGIA CERCETĂRII 

 
3.1. Obiectivele cercetării 

3.1.1. Realizarea etalonului provizoriu pentru predictorul coordonarea 
senzorio-motorie cu ajutorul aparatului conflictometru, pentru personalul care 
conduce autovehicule. 

3.1.2. Realizarea etalonului provizoriu pentru predictorul exactitatea şi 
rapiditatea activităţii motorii cu ajutorul aparatului conflictometru, pentru personalul care 
conduce autovehicule. 

3.1.3. Realizarea etalonului provizoriu pentru predictorul coordonarea 
senzorio-motorie cu ajutorul aparatului percepţiometru, pentru personalul care lucrează la 
înălţime. 

3.1.4. Realizarea etalonului provizoriu pentru predictorul exactitatea şi 
rapiditatea activităţii motorii cu ajutorul aparatului percepţiometru, pentru personalul care 
lucrează la înălţime. 

 
3.2. Modelul cercetării 
Eşantionul 
Natura problemei studiate ne-a determinat să alegem în mod aleator un număr de 

177 de persoane din categoria conducători auto şi un număr de 82 de persoane care 
desfăşoară activităţi specifice lucrului la înalţime, activităţi specifice domeniului militar. 

Vârsta personalului investigat este cuprinsă între 23 şi 60 de ani. Eşantionul a 
fost ales aleatoriu pentru seturi mari de date cu scopul unei analize investigative 
preliminare în vederea realizării etalonării probelor/instrumentelor utilizate pentru 
măsurarea predictorilor menţionaţi anterior. 

Designul cercetării 
Investigarea psihologică în vederea etalonării provizorii a probelor ce măsoară 

coordonarea senzorio-motorie şi exactitatea şi rapiditatea reacţiilor la conducătorii auto şi 
la personalul cu activităţi specifice lucrului la înălţime s-a efectuat din datele culese de 
psihologii laboratoarelor psihotehnice şi a cuprins analiza preliminară în vederea 
etalonării a criteriilor de evaluare psihoaptitudinale. Eşantionul a fost ales aleatoriu şi a 
avut 259 subiecţi, împărţiţi în două loturi distincte de subiecţi, un lot cu 177 conducători 
auto, la examenul periodic, şi un lot cu 82 subiecţi, aleşi dintre personalul cu activităţi ce 
presupun lucrul la înălţime, la examinarea periodică. 

Metodele de cercetare psihologică utilizate în această investigaţie au vizat, pe de 
o parte culegerea datelor, prin prisma experimentului şi a aplicării probelor pe aparate 
care au posibilitatea înregistrării rezultatelor, iar pe de altă parte analiza statistică 
descriptivă, care a avut ca finalitate elaborarea etaloanelor provizorii. 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 120 

Pentru selectarea persoanelor din eşantionul de studiu, dintr-o populaţie de 
conducători auto şi, respectiv, dintre lucrătorii ce desfăşoară activităţi la înălţime, a fost 
utilizată selecţia aleatorie, creându-se două grupuri independente. 

 
IV. REZULTATELE CERCETĂRII 
 
Pentru stabilirea intervalelor de vârstă şi ale intervalelor pentru cinci clase 

normalizate ale etalonului am calculat frecvenţele absolute, frecvenţele cumulate şi scorul 
corespunzător procentului pentru fiecare limită de clasă în funcţie de criteriul vârstă. 

Din totalul persoanelor selectate pentru studiu, respectiv 259, acestea au fost 
distribuite pe intervale de vârstă, astfel: 

a. 27 de persoane, respectiv 15,3% din totalul personalului, în intervalul de 
vârstă 23-29 ani; 

b. 61 de persoane, respectiv 34,5% din totalul personalului, în intervalul de 
vârstă 30-35 ani; 

c. 39 de persoane, respectiv 22% din totalul personalului, în intervalul de 
vârstă 36-41 ani; 

d. 30 de persoane, respectiv 16,9% din totalul personalului, în intervalul de 
vârstă 42-47 ani; 

e. 20 de persoane, respectiv 11,3% din totalul personalului, în intervalul de 
vârstă 48-60 ani. 

 
4.1. Rezultatele obţinute la proba Conflictometru 
Proba a fost aplicată pe un lot de 177 persoane, conducători auto, în două etape 

succesive, la un interval de timp de 1,5 secunde şi, respectiv, de 1 secundă. Am calculat, 
cu ajutorul programului S.P.S.S., frecvenţele absolute şi cumulate pentru răspunsurile 
incorecte, prin însumarea reacţiilor eronate, omise şi corecte întârziate. 

Astfel, pentru categoria conducătorilor auto, la intervalul 1,5 secunde, au rezultat 
următoarele frecvenţe privind numărul reacţiilor incorecte:  

a. 70 de persoane, respectiv 39,5% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 0-4 reacţii incorecte; 

b. 53 de persoane, respectiv 29,9% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 5-9 reacţii incorecte; 

c. 35 de persoane, respectiv 19,8% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 10-14 reacţii incorecte; 

d. 12 persoane, respectiv 6,8% din totalul de 177 conducători auto au realizat 
între 15-19 reacţii incorecte; 

e. 7 persoane, respectiv 4,0% din totalul de 177 conducători auto au realizat 
între 20-25 reacţii incorecte. 

De asemenea, am calculat frecvenţele absolute şi cumulate pentru media 
timpului de reacţie la 1,5 secunde.  

Astfel, la categoria conducătorilor auto există, la intervalul 1,5 secunde, 
următoarele frecvenţe ale mediei timpilor de reacţie:  

a. 30 persoane, respectiv 16,9% din totalul de 177 conducători auto au avut 
media timpilor de reacţie în intervalul 0,453-0,675; 

b. 41 de persoane, respectiv 23,2% din totalul de 177 conducători auto au 
avut media timpilor de reacţie în intervalul 0,676-0,720; 
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c. 38 de persoane, respectiv 21,5% din totalul de 177 conducători auto au 
avut media timpilor de reacţie în intervalul 0,721-0,759; 

d. 35 persoane, respectiv 19,8% din totalul de 177 conducători auto au avut 
media timpilor de reacţie în intervalul 0,760-0,814; 

e. 33 persoane, respectiv 18,6% din totalul de 177 conducători auto au avut 
media timpilor de reacţie în intervalul 0,815-0,994. 

Pentru categoria conducătorilor auto, la intervalul 1 secundă, au rezultat 
următoarele frecvenţe la răspunsurile realizate incorect:  

a. 32 de persoane, respectiv 18,1% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 0-5 reacţii incorecte; 

b. 53 de persoane, respectiv 29,9% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 6-11 reacţii incorecte; 

c. 35 de persoane, respectiv 19,8% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 12-18 reacţii incorecte; 

d. 31 de persoane, respectiv 17,5% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 19-24 reacţii incorecte; 

e. 26 de persoane, respectiv 14,7% din totalul de 177 conducători auto au 
realizat între 25-44 reacţii incorecte. 

Pentru categoria conducătorilor auto, la intervalul 1 secundă, au rezultat 
următoarele frecvenţe ale mediei timpilor de reacţie:  

a. 32 persoane, respectiv 18,1% din totalul de 177 conducători auto au avut 
media timpilor de reacţie în intervalul 0,534-0,640; 

b. 35 de persoane, respectiv 19,8% din totalul de 177 conducători auto au 
avut media timpilor de reacţie în intervalul 0,641-0,669; 

c. 38 de persoane, respectiv 21,5% din totalul de 177 conducători auto au 
avut media timpilor de reacţie în intervalul 0,670-0,700; 

d. 40 persoane, respectiv 22,6% din totalul de 177 conducători auto au avut 
media timpilor de reacţie în intervalul 0,701-0,730; 

e. 32 persoane, respectiv 18,1% din totalul de 177 conducători auto au avut 
media timpilor de reacţie în intervalul 0,731-0,901. 

 

4.2. Rezultatele obţinute la proba Percepţiometru 
Proba a fost aplicată pe un lot de 82 persoane care desfăşoară activităţi ce 

presupune lucrul la înălţime, în două etape succesive, în varianta succesiunii stimulilor la 
un interval de timp de 1,5 secunde şi respectiv de 1 secundă. 

Am calculat frecvenţele absolute şi cumulate pentru erorile realizate de subiecţi. 
Pentru stabilirea intervalelor la 1,5 secunde şi a intervalelor cu cinci clase ale etalonului, 
am calculat frecvenţele absolute, frecvenţele cumulate şi scorul corespunzător 
procentului, pentru fiecare limită de clasă, în funcţie de criteriul „număr erori”. 

Astfel, la 1,5 secunde, au rezultat următoarele frecvenţe ale răspunsurilor 
incorecte: 

a. 62 de persoane, respectiv 75,6% din totalul de 82 persoane au realizat între 
0-1 reacţii eronate; 

b. 10 persoane, respectiv 12,2% din totalul de 82 persoane au realizat între  
2-3 reacţii eronate; 

c. 5 persoane, respectiv 6,1% din totalul de 82 persoane au realizat între  
4-5 reacţii eronate; 
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d. 2 persoane, respectiv 2,4% din totalul de 82 persoane au realizat între  
6-8 reacţii eronate; 

e. 3 persoane, respectiv 3,7% din totalul de 82 persoane au realizat între  
9-38 reacţii eronate. 

Pentru stabilirea intervalelor pentru „media timpilor de reacţie” la 1,5 secunde şi 
intervalelor cu cinci clase ale etalonului am calculat frecvenţele absolute, frecvenţele 
cumulate şi scorul corespunzător procentului, pentru fiecare limită de clasă, în funcţie 
„media timpilor de reacţie”. 

Astfel, la categoria personalului care desfăşoară activităţi la înălţime, la 
intervalul 1,5 secunde, au rezultat următoarele frecvenţe ale numărului reacţiilor 
realizate eronat: 

a. 16 persoane, respectiv 19,5% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,519-0,625; 

b. 16 persoane, respectiv 19,5% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,626-0,669; 

c. 15 persoane, respectiv 18,3% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,670-0,721; 

d. 19 persoane, respectiv 23,2% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,722-0,799; 

e. 16 persoane, respectiv 19,5% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,800-1,108. 

Pentru stabilirea intervalelor privind „numărul erorilor” la 1 secundă au fost 
obţinute următoarele frecvenţe ale reacţiilor realizate eronat:  

a. 37 de persoane, respectiv 45,1% din totalul de 82 persoane au realizat 
între 0-4 reacţii eronate; 

b. 18 persoane, respectiv 22,0% din totalul de 82 persoane au realizat 
între 5-9 reacţii eronate; 

c. 12 persoane, respectiv 14,6% din totalul de 82 persoane au realizat 
între 10-14 reacţii eronate; 

d. 10 persoane, respectiv 12,2% din totalul de 82 persoane au realizat 
între 15-21 reacţii eronate; 

e. 5 persoane, respectiv 6,1% din totalul de 82 persoane au realizat între 
22-38 reacţii eronate. 

Pentru intervalul de 1 secundă, au fost obţinute următoarele frecvenţe ale 
reacţiilor realizate eronat:  

a. 15 persoane, respectiv 18,3% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,488-0,581; 

b. 17 persoane, respectiv 20,7% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,582-0,618; 

c. 17 persoane, respectiv 20,7% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,619-0,663; 

d. 16 persoane, respectiv 19,5% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,664-0,715; 

e. 17 persoane, respectiv 20,7% din totalul de 82 persoane au avut media 
timpilor de reacţie în intervalul 0,716-0,793. 

 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 123 

V. PREZENTAREA ETALOANELOR 
 

În urma prelucrării datelor şi interpretării rezultatelor prezentate la 
subcapitolul 4.1. şi 4.2. au rezultat următoarele etaloane provizorii. 

 
5.1 Etalon conflictometru răspunsuri 

incorecte la o secundă 

 

5.2 Etalon conflictometru răspunsuri 
incorecte la 1,5 secunde 

N.B. N.S. N.B. N.S. 
< 5 V < 4 V 

6 - 11 IV 5 - 9 IV 
12 - 18 III 10 - 14 III 
19 - 24 II 15 - 19 II 

> 25 I > 20 I 
 

5.3. Etalon conflictometru timp de 
reacţie la o secundă 

 5.4 Etalon conflictometru timp de reacţie la o 
secundă la 1,5 secunde 

N.B. N.S. N.B. N.S. 
< 0,640 V < 0,675 V 

0,641 - 0,669 IV 0,676 - 0,720 IV 
0,670 - 0,700 III 0,721 - 0,759 III 
0,701 - 0,730 II 0,760 - 0,814 II 

> 0,731 I > 0,815 I 
 

5.5 Etalon percepţiometru răspunsuri 
incorecte la o secundă 

 

5.6 Etalon percepţiometru răspunsuri 
incorecte la 1,5 secunde 

N.B. N.S. N.B. N.S. 
< 4 V < 1 V 

5 - 9 IV 2 - 3 IV 
10 - 14 III 4 - 5 III 
15 - 21 II 6 - 8 II 

> 22 I > 9 I 
 
5.7 Etalon percepţiometru timp de reacţie 

la o secundă 

 

5.8 Etalon percepţiometru timp de reacţie 
la 1,5 secunde 

N.B. N.S. N.B. N.S. 
< 0,581 V < 0,625 V 

0,582 - 0,618 IV 0,626 - 0,669 IV 
0,619 - 0,663 III 0,670 - 0,721 III 
0,664 - 0,715 II 0,722 - 0,799 II 

> 0,716 I > 0,800 I 
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VI. CONCLUZII ŞI RECOMANDĂRI 
 

În urma analizei datelor prezentate, luând în considerare obiectivele cercetării, putem 
extrage următoarele concluzii: 

1. A fost îndeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru 
predictorul coordonarea senzorio-motorie cu ajutorul aparatului conflictometru pentru 
conducătorii auto. 

2. A fost îndeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru 
predictorul exactitatea şi rapiditatea activităţii motorii cu ajutorul aparatului conflictometru 
pentru conducătorii auto. 

3. A fost îndeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru 
predictorul coordonarea senzorio-motorie cu ajutorul aparatului percepţiometru pentru 
personalul cu activităţi la înălţime. 

4. A fost îndeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru 
predictorul exactitatea şi rapiditatea activităţii motorii cu ajutorul aparatului percepţiometru 
pentru personalul cu activităţi la înălţime. 

Această cercetare şi-a propus să realizeze o investigaţie preliminară în vederea 
etalonării probelor aplicate pentru categoriile profesionale ce fac obiectul evaluărilor 
psihologice a aptitudinilor speciale, urmărind criteriile din metodologiile de specialitate, 
specifice sistemului militar. În urma acestei analize, ne propunem să dezvoltăm baza de date, în 
vederea realizării etalonării finale a probelor ce răspund cerinţelor specifice metodologiei, prin 
măsurarea aptitudinilor speciale, corespunzătoare predictorilor, coordonarea senzorio-motorii, 
exactitatea reacţiilor, rezistenţa la monotonie şi autocontrolul emoţional, pentru toate categoriile 
profesionale din domeniul psihologiei muncii şi transporturilor. 
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Rezumat: La nivel naţional şi internaţional, există un interes dovedit pentru 

arhitectura liderilor şi managementul organizaţional. Este important ca liderul să fie dispus să 
evolueze având în vedere faptul că cei mai mulţi dintre noi doresc să schimbe circumstanţele 
pentru a avea o viaţă mai bună, în loc să se modeleze pe ei înşişi pentru a putea îmbunătăţi 
circumstanţele. Formarea continuă este un proces deliberat, nu unul automat. Cercetarea 
doreşte să facă cunoscută nevoia de formare a liderului şi posibilii factori ce pot influenţa 
această nevoie. Scopul este identificarea nevoilor de formare ale liderilor, în general şi al 
liderilor din domeniul network marketing-ului, în special, prin evidenţierea factorilor 
fundamentali ce îi determină să participe la programele de formare profesională continuă.S-au 
vizat următoarele dimensiuni: identificarea domeniilor unde schimbarea este necesară sau de 
dorit; competenţele vizate; bariere în formare; factorii motivaţionali; concepţia liderului în 
ceea ce priveşte formarea continuă;nivelul de implicare al liderilor în dezvoltarea personală şi 
profesională atât a lor, cât şi a echipelor lor. 

 
Abstract: At an national and international level, there is a proven interest in 

arhitecture leadership and organizational management. It is important for the leader to be 
willing to evolve, considering that most of us want to change our circumstances in order to 
have a better life, rather than changing ourselves in order to improve those circumstances. 
Continous training is a deliberate process, not an automated one. Research wants to make 
known the need of leadership training and certain factors that can influence this need. The aim 
is to identify the needs of leadership training,in general, and network marketing leaders, in 
particular, by highlighting the fundamental factors that makes them participate in continuing 
proffesional training programs. The following factors were taken into consideration: 
identifying areas where change is necessary or desirable; targeted skills; Barriers in training; 
Motivational factors; The leader’s view on continuous training;The leader’s level of 
involvement in personal and professional development both of their own and  their teams. 

 
ARGUMENT 

 
Singurul lucru pe care îl putem controla în viaţă este ceea ce facem în 

prezent, cum reacţionăm la circumstanţele din jurul nostru. Am ales tema „Analiza 
nevoii de formare a liderilor din network marketing” întrucât este un subiect incitant, 
de actualitate şi considerăm că formarea continuă a liderului este extrem de 
importantă atât pentru propria lui persoană, cât şi pentru influenţa pe care o are 
asupra celor din jurul său. În primul rând, ne punem câteva întrebări: Cine este 
liderul? Ce face el? Ce vrea? Ce îl interesează? În ce direcţie se îndreaptă? Care sunt 
nevoile sale în ceea ce priveşte nevoia de formare? Care este nivelul de implicare în 
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dezvoltarea personală şi profesională? Care este concepţia sa privind programele de 
formare? Care sunt factorii motivanţi pentru a participa la programe de formare 
continuă? Care sunt barierele sale în legătură cu formarea? Toate acestea sunt doar 
câteva din întrebările la care vom da răspuns pe parcursul lucrării. 

 
I. ASPECTE TEORETICE 

 
A fi manager necesită abilităţi de leadership, iar leadership-ul reprezintă un 

subset al managementului, în opinia lui Mihai(2001). Ideal ar fi ca toţi managerii să 
fie lideri buni, însă acest lucru nu este obligatoriu. Leadership-ul este un proces 
dinamic, o relaţionare reciprocă între lider şi subordonaţi, ce influenţează 
performanţele atât ale individului, cât şi ale organizaţiei. 

„Definim astfel stilul de conducere ca fiind modul concret de jucare a unui 
rol, deci de transpunere efectivă în plan comportamental a exigenţelor ce derivă din 
statutul de conducător.”(Zlate, 2004). 

În ceea ce priveşte învăţarea la adulţi, Mureşan (1990) aduce în discuţie, aşa 
cum spune Enăchescu (2011), o serie de repere cu privire la evoluţia capacităţii de 
învăţare aşa cum au fost enunţate în literatura de specialitate de către diverşi autori. 
Selectiv, Enăchescu a menţionat unele dintre acestea, precum: 

− „perioada de apogeu pentru capacitatea de învăţare la om se situează 
între vârsta de 20 şi 24 de ani; inteligenţa atinge capacitatea maximă la aceste vârste; 

− după vârsta de 26 de ani evoluţia capacităţii de învăţare depinde de tipul 
de activitate, stilul de muncă intelectual, deprinderi de învăţare; 

− aproape totul poate fi învăţat în toate perioadele vieţii până la 50 de ani 
(Thorndike); […] 

− nu vârsta în sine condiţionează învăţarea eficientă, ci esenţiale sunt: 
capacităţile de învăţare formate anterior, interesul, energia şi timpul afectat, un stil 
de muncă intelectual activ, receptiv la nou şi creativ, susţinut de o solicitare a 
funcţiilor psihice superioare” (Enăchescu, 2011). 

Golu (2009) spune că deşi activităţile fiecărui individ sunt motivate, nu în 
toate aceste activităţi motivele ocupă aceeaşi poziţie. „În unele, motivul face parte 
din însăşi structura lor, le direcţionează şi le susţine din interior, în altele, motivul se 
situează în afara structurii propriu-zise a lor, direcţionându-le şi susţinându-le din 
exterior.” (Golu, 2009). Astfel, primele sunt denumite activităţi intrinsec motivate, 
iar cele din urmă sunt numite activităţi extrinsec motivate, acestea fiind inferioare 
dacă ne referim din punct de vedere al eficienţei. 

Nevoia de a face faţă situaţiilor concrete de viaţă îi determină pe adulţi să 
fie pregătiţi şi dispuşi să înveţe şi să dobândească cunoştinţe, abilităţi sau 
competenţe. Confruntaţi cu diverse situaţii, adulţii se angajează în procesul de 
învăţare tocmai pentru a rezolva astfel de evenimente. „Disponibilitatea pentru 
învăţare se bazează pe credinţele elevilor adulţi, conform cărora, pentru a promova 
în carieră şi/sau în viaţa socială, pentru a dobândi un statut social mai ridicat, pentru 
a se realiza şi împlini ca personalităţi, ei trebuie să se angajeze în activităţi şi 
programe de instruire/învăţare corespunzătoare, pe de o parte, nevoilor, intereselor, 
dorinţelor şi aspiraţiilor lor şi, pe de altă parte, cerinţelor şi solicitărilor sociale.” 
(Paloş, 2007). 
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II. METODOLOGIA CERCETĂRII 
 
1. Scopul şi obiectivele cercetării 
Scopul lucrării de faţă este identificarea nevoilor de formare ale liderilor, 

în general, şi ale liderilor din domeniul network marketing-ului, în special. 
Obiective specifice: 
− Evidenţierea nevoilor de formare corespunzătoare liderilor din network-

marketing. 
− Identificarea corelaţiei dintre motivaţia liderilor pentru participarea la 

programe de formare şi factorii care au dus la aceasta. 
 
2. Variabile 
Cercetarea de faţă se canalizează pe studierea tipurilor diferite de variabile, 

dependente şi independente, implicate în formularea ipotezelor şi relaţiilor care se 
stabilesc între ele. 

Pentru realizarea construcţiei instrumentelor cercetării, considerăm 
relevante o serie de variabile dependente cu semnificaţie ridicată pentru 
determinarea nevoii de formare,cum ar fi: 

− nivelul de implicare în dezvoltarea personală şi profesională; 
− concepţia privind cursurile de formare; 
− factorii motivanţi pentru a participa la programe de formare continuă; 
− bariere în formare. 

Pentru scopurile cercetării de faţă, am definit variabilele independente care 
determină sau influenţează variabilele dependente respectiv:genul, vârsta, studiile, 
profesia, vechimea în conducerea unei echipe, mediul social,mărimea echipei. 

 
3. Ipotezele cercetării 
Ipoteza generală:Ne aşteptăm să existe anumite relaţii de interdependenţă 

reciprocă între orientarea liderilor din network-marketing către programele de 
formare profesioanlă continuă şi variabilele demografice, gen şi motivaţie. 

Ipoteze specifice (de lucru): 
A. Presupunem că nevoile de formare ale liderilor din network-marketing 

diferă în funcţie de competenţele pe care vor să le dezvolte, variabilele demografice 
şi de gen. 

B. Presupunem că motivaţia liderilor din network marketing pentru 
participare la programe de formare profesională continuă este mai mult intrinsecă 
decât extrinsecă. 

C. Presupunem că liderii au nevoie mai mare de dezvoltare a 
competenţelor de comunicare decât cele ştiinţifice, matematice. 

 
4. Lot de subiecţi 
Ne-am propus să realizăm cercetarea pe liderii din cadrul companiei Amway, 

companie ce activează în domeniul vânzărilor directe. Astfel, cercetarea a fost efectuată 
pe un lot de subiecţi, omogen în raport cu variabila în funcţie de care a fost selectat, 
respectiv capacitatea de a conduce. Lotul îl reprezintă liderii din domeniul network-
marketing, lideri interesaţi să-şi dezvolte competenţele profesionale, astfel încât să se 
dezvolte atât pe plan profesional, cât şi pe plan individual. 



 

 

 

 

Provocări deontologice şi metodologice în ştiinţele comportamentale aplicate în mediul militar 

 128 

Lotul este alcătuit din 52 de persoane, dintre care 40 de gen feminin, 
reprezentănd 76,9 % din total şi 12 de gen masculin, având un procent de 23,1%. 
60% activează în servicii, un sfert dintre aceştia (27%) activează în educaţie, în timp 
ce 12% muncesc în industrie şi doar 2% au o ocupaţie în domeniul sănătăţii. Selecţia 
subiecţilor s-a făcut pe baza criteriului receptivităţii faţă de tema cercetării realizate, 
iar aceştia au participat la cercetare voluntar. 

 

5. Descrierea metodelor şi tehnicilor de cercetare 
În cadrul cercetării noastre am ales metoda anchetei pe bază de chestionar ce 

foloseşte chestionarul ca instrument al investigaţiei. Am luat în considerare 
următoarele dimensiuni: identificarea domeniilor unde schimbarea este necesară sau 
de dorit, competenţele vizate, bariere în formare, factorii motivaţionali şi concepţia 
liderului în ceea ce priveşte formarea continuă. 

Un alt aspect important urmărit în cadrul cercetării a vizat nivelul de 
implicare al liderilor în dezvoltarea personală şi profesională, atât a lor cât şi a 
echipelor lor. Toate acestea fiind analizate şi interpretate, astfel încât, în urma lor, să 
putem să ne atingem obiectivul cercetării, semnificativ doar pentru lotul nostru de 
subiecţi, fără a putea trasa concluzii generale. 

Chestionarul curprinde 28 itemi care fac referire la punctele de interes, 
domeniile şi competenţele unde este necesar sau de dorit să se producă schimbări, 
astfel încât participarea la cursuri de formare să vină în sprijinul liderilor. De 
asemenea, am urmărit atât motivaţia liderilor pentru implicarea şi participarea la 
formare, cât şi factorii restrictivi în acest sens.  

Instrumentul a fost aplicat on-line, la un lot de subiecţi cu experienţă în a 
lucra cu oameni şi pentru oameni. 

 

6. Rezultatele cercetării. Interpretări. Comentarii 
În urma corelaţiei dintre importanţa asumării responsabilităţii pentru propria 

dezvoltare personală şi profesională şi nevoia de instruire a liderilor în arta 
conducerii, observăm un lucru elocvent pentru cercetarea de faţă. Din cei care au 
răspuns că DA, au nevoie să se instruiască, să înveţe lucruri noi despre arta 
conducerii, respectiv 90,38%, 88,46% sunt de părere că asumarea responsabilităţii 
pentru propria dezvoltare, atât personală cât şi profesională, este cea mai importantă 
sau foarte importantă. O posibilă explicaţie ar fi conştientizarea liderilor asupra 
importanţei asumării responsabilităţii pentru propria dezvoltare. Respondenţii care 
nu consideră că au nevoie să se instruiască în arta conducerii sau nu pot aprecia acest 
lucru - 9,61%, susţin că asumarea responsabilităţii reprezintă o importanţă foarte 
mare sau că este cea mai importantă. 
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Tabelul nr. 1 - Corelaţie asumarea responsabilităţii/nevoia de instruire 

 Importanţa asumării responsabilităţii Nr. % 

Consideraţi că aveţi 
nevoie să vă 
instruiţi, să învăţaţi 
lucruri noi despre 
arta conducerii? 

Da 47 90,38 
Puţin important 1 1,92 

Foarte important 6 11,54 
Cel mai important 40 76,92 

Nu 1 1,92 
Cel mai important 1 1,92 

Nu ştiu / Nu pot aprecia 4 7,69 
Foarte important 1 1,92 

Cel mai important 3 5,77 
 Total 52 100,00 

 
De asemenea, observăm, conform tabelului de mai jos, că din cei 59,62% 

dintre respondenţii care au răspuns că sunt dispuşi în foarte mare măsură să 
investească în formarea lor continuă, doar 48,39% dintre ei chiar investesc. Trei 
sferturi din întregul lot de subiecţi, după cum chiar ei au declarat, chiar fac acest 
lucru. Observăm că aproape 60% consideră că este oportună investiţia în ei, adică 
doresc să investească şi vedem că, din câţi au spus că sunt dispuşi să investească 
(48,39%), 59,62% au trecut la practică, adică chiar fac ceea ce au zis. Restul lasă 
probabil pe plan secundar investiţia în propria persoană, adică declară că ar fi bine să 
investească, însă datorită nevoilor sociale sau a altor considerente, nu le realizează. 

Dacă ne referim la cei care au răspuns că sunt dispuşi în mare măsură să 
investească în formarea lor continuă, respectiv, 26,92%, 50% dintre lideri consideră 
că investesc în mare măsură, 35,71% consideră că investesc în măsură potrivită şi 
14,29% sunt de părere că investesc în mică măsură în propria persoană. 

Se observă foarte bine faptul că cei care au declarat că sunt dispuşi să 
investească în formarea lor continuă în măsură potrivită (11,54%) şi în mică măsură 
(1,92%) chiar investesc 100%. Ceea ce declară chiar asta şi fac, adică investesc în 
aceeaşi măsură în care sunt dispuşi să investească. De asemenea, se remarcă faptul 
că cei care sunt conştienţi că nu au nevoie să investească, nici nu au investit. 
Probabil, îşi doresc să facă mai mult decât fac, decât trec la acţiune. 

Tabelul nr. 2 - Corelaţie investiţia în propria persoană/dispuşi să investească 
   Dispuşi să investească 

   În foarte mare 
măsură

În mare
măsură

În măsură 
potrivită

În mică 
măsură

În ce 
măsură 
consideraţi 
că investiţi 
în propria 
persoană 
acum? 

În foarte mare 
măsură 59,62 48,39 25,80 22,58 3,23 

În mare 
măsură 26,92  50,00 35,71 14,29 

În măsură 
potrivită 11,54   100,00  

În mică 
măsură 1,92    100,00 

În foarte mică 
măsură 0     
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Un alt aspect investigat în cercetarea de faţă a fost concepţia liderilor cu 
privire la cursurile de formare. În acest context, o primă examinare a datelor 
înregistrate evidenţiază faptul că 53,85% dintre respondenţi consideră faptul că 
abilităţile lor de a conduce se pot dezvolta foarte mult în urma participării la 
programe de formare continuă, 23,08% consideră că abilităţile lor se pot dezvolta 
mult, 15,38% sunt de părere că îşi pot dezvolta abilităţile în medie măsură, 5,77% 
puţin şi doar 1,92% consideră că participarea la programele de formare continuă nu 
le poate dezvolta abilităţile de conducere, aşa cum reiese din figura de mai jos: 

 

 
Figura 1 - Dezvoltarea abilităţilor de conducere 

În ceea ce priveşte interesul respondenţilor pentru o temă anume, dacă ar fi 
să participe la un program de formare, putem spune că diversitatea alegerilor este 
foarte mare şi relativ apropiată. Pe primul loc, cei care au dat curs cercetării noastre, 
au ales ca temă „arta de a pune întrebări” într-un procent de 16,35%, urmat de 
„inteligenţa emoţională” cu 15,38%, „tehnici de negociere şi vânzare” cu 13,46% şi, 
la acelaşi nivel de 11,54% „construcţia eficientă a unei reţele de consumatori” şi 
„leadership-ul, arta conducerii”. Ultimul loc îl ocupă „abordări moderne în 
leadership cu ajutorul ştiinţelor exacte” cu un procent de 0,96%, ceea ce era de 
aşteptat, având în vedere domeniul de activitate al liderilor investigaţi, network-
marketing, domeniu ce presupune comunicare, relaţionare, cooperare, motivare, 
vânzare, negociere, inteligenţă emoţională, toate acestea pornind de la arta de a pune 
întrebări. Ne întrebăm: de ce liderii sunt interesaţi de aceste teme? Tocmai pentru că 
vin în întâmpinarea corelaţiei cu domeniul în care ei activează. 

 

Tabelul nr. 3 - Temă program formare 
 

Temă program formare Nr. % 
Arta de a pune întrebări 17 16,35 
Inteligenţa emoţională 16 15,38 
Tehnici de negociere şi vânzare 14 13,46 
Construcţia eficientă a unei reţele de consumatori 12 11,54 
Leadership-ul, arta conducerii 12 11,54 
Dezvoltarea abilităţilor de relaţionare 11 10,58 
Leadership-ul şi social-media 9 8,65 
Adaptarea stilului de leadership la situaţie / persoană 7 6,73 
Motivaţia în echipă 5 4,81 
Abordări moderne în leadership cu ajutorul ştiinţelor exacte 1 0,96 
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Pentru a analiza concepţia liderilor din network-marketing, am considerat 
oportună investigarea opiniei acestora privind formarea continuă. Astfel, în cadrul 
chestionarului nostru am făcut câteva afirmaţii legate de formarea continuă, iar 
respondenţii s-au exprimat în funcţie de valabilitatea afirmaţiei pentru propria 
persoană pe o scală de la dezacord la total acord. Privind figura de mai jos, putem 
spune că formarea continuă este foarte importantă pentru evoluţie din punct de 
vedere personal, întrucât 79% dintre cei intervievaţi au afirmat acest lucru. Totodată, 
15% au fost de acord cu afirmaţia dată şi doar 6% au fost parţial de acord. 
Remarcăm, de asemenea, că nu avem niciun răspuns înregistrat cu dezacord referitor 
la această afirmaţie. Practic, aceste răspunsuri indică gradul de încredere pe care 
liderii din network-marketing îl au în formarea continuă. 

 

 
Figura 2 - Formarea continuă - importanţa dpdv personal 

 
Dacă analizăm corelaţia dintre opinia liderilor referitoare la abilităţile de conducere 

(dacă se pot dezvolta în urma participării la programe de formare) şi competenţele cheie (ce 
consideră că au nevoie să le dezvolte) putem remarca, cu uşurinţă, următorul aspect: 
respondenţii au încredere în programele de formare, din punctul nostru de vedere, întrucât 
mai mult de jumătate dintre ei, chiar trei sferturi, consideră că abilităţile lor de conducere se 
pot dezvolta în urma participării la programele de formare. Mai concret, din 22,12% dintre 
liderii ce doresc să-şi dezvolte competenţele în antreprenoriat, 18,27% sunt de părere că 
abilităţile lor de conducere se pot îmbunătăţi cu ajutorul programelor de formare, 1,92%, 
consideră că abilităţile se pot dezvolta mult şi doar 0,96% consideră faptul că se pot dezvolta 
puţin sau mediu. Aproape în totalitate, dacă luăm în calcul scalele „mult” şi „foarte mult”, 
ceea ce era oarecum previzibil având în vedere că vorbim de network-marketing, de creare 
de reţele, dezvoltarea propriei afaceri. De asemenea, din 22,12% dintre subiecţii ce doresc 
dezvoltarea competenţelor în comunicare, 12,50 % consideră că îşi pot dezvolta abilităţile 
de conducere foarte mult, 4,81% sunt de părere că se pot dezvolta mult, în timp ce 3,85% , 
consideră mediu şi 0,96% puţin.  

De remarcat, conform tabelului nr. 4, faptul că din cele opt competenţe cheie, la 
şapte nu avem niciun răspuns negativ, fapt ce indică încredrea liderilor în astfel de 
programe, mai puţin la cei care consideră că au nevoie să-şi îmbunătăţească competenţele 
ştiinţifice matematice. În acest caz apar 1,92 procente că abilităţile de conducere nu se pot 
dezvolta în urma participării la programele de formare, fapt ce confirmă, considerăm noi, 
ipoteza 3 a cercetării de faţă. 
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Tabelul nr. 4 - Corelaţie competenţe cheie/dezvoltarea abilităţilor de conducere 

 Abilităţile de conducere- dacă se pot dezvolta în urma 
participării la programe de formare[%] 

Competenţe cheie Deloc Puţin Mediu Mult Foarte 
 mult Total 

Antreprenoriat   0,96 0,96 1,92 18,27 22,12 
Comunicare în limba maternă 
şi în limbi străine   0,96 3,85 4,81 12,50 22,12 

Digitale   0,96 2,88 5,77 5,77 15,38 
Interpersonale   1,92 3,85 7,69 13,46 
A învăţa să înveţi   0,96 1,92 1,92 4,81 9,62 
Intrapersonale    2,88 0,96 4,81 8,65 
Cunoştinţe culturale   0,96 0,96 3,85   5,77 
Ştiinţifice matematice 1,92 0,96       2,88 

 
Dacă abordăm factorii motivanţi ce determină nevoia de formare a liderilor, 

observăm, conform datelor centralizate în ordine descrescătoare în tabelul următor, că 
ponderea cea mai mare a răspunsurilor o are dorinţa de dezvoltare personală, cu un procent 
de 34,6%. Motorul care-i pune în mişcare pe respondenţi este faptul că, în primul rând 
doresc să se dezvolte personal şi abia apoi profesional, acest aspect obţinând un procent de 
22,1%. Pe ultimele două locuri se află, la egalitate, avansarea pe scara ierarhică şi obţinerea 
de diplome/certificate, cu un procent de 1% fiecare. Remarcăm, de asemenea, faptul că 
principalii factori ce determină nevoia de formare a liderului sunt mai degrabă de natură 
intrinsecă decât de natură extrinsecă, ce ţin de plăcerea pe care rezultatele le-o provoacă, ce 
ţin de autorealizare, de nevoia de exprimare şi realizarea individului la întregul său potenţial. 
O afacere în network-marketing, în opinia noastră, este o afacere în care motivaţia joacă un 
rol foarte important, nefiind o obligaţie. Oamenii vin în acest mediu în mod deliberat. 

 
Tabelul nr. 5 - Factori motivanţi în nevoia de formare 

Factori motivanţi Nr % 
Dorinţa de dezvoltare personală 36 34,6 
Dorinţa de dezvoltare profesională 23 22,1 
Perfecţionarea deprinderilor 14 13,5 
Deschiderea unei afaceri proprii 12 11,5 
Plăcerea de a învăţa 9 8,7 
Adaptarea la noile tehnologii 3 2,9 
Asigurarea stabilităţii postului 3 2,9 
Utilitatea programului de formare 2 1,9 
Avansarea pe scara ierarhică 1 1,0 
Obţinerea de diplome / certificate 1 1,0 
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7. Concluzii 
În ansamblul său, cercetarea de faţă şi-a propus să aducă informaţii 

suplimentare asupra leadership-ului şi a presupus studierea nevoii de formare a 
liderului din network marketing. Ne-am pus întrebarea: Ce se poate concluziona din 
datele obţinute în urma cercetării efectuate? 

Concluzionăm că liderii nu sunt interesaţi de obţinerea de diplome, de 
avansarea pe scara ierarhică, de asigurarea stabilităţii postului, întrucât ei îşi doresc 
propria afacere, vor să îşi perfecţioneze deprinderile astfel încât să se dezvolte atât 
profesional, cât mai ales, personal. Astfel, considerăm că ipoteza 2 a cercetării 
noastre se confirmă. Constatăm, de asemenea, că se confirmă ipoteza 1 a cercetării 
de faţă, întrucât nevoile de formare a liderilor nu sunt universal valabile, ci diferă în 
funcţie de variabilele studiate, de nivelul de leadership atins. 

În final, considerăm că scopul şi obiectivele cercetării au fost atinse, aceste 
concluzii neputând fi generalizate la toţi liderii, ele fiind caracteristice lotului nostru de 
subiecţi. Suntem conştienţi că cercetarea de faţă nu a surprins toate aspectele ce ţin de 
lider şi de nevoia de formare, fiecare dintre acestea putând constitui subiectul unor 
cercetări ulterioare. Astfel, am putea organiza o cercetare ulterioară, ce ar permite 
obţinerea şi evidenţierea unor rezultate mult mai clare asupra nevoii de formare a 
liderului din network marketing. Cu siguranţă, am ajunge la concluzii interesante în urma 
unei analize mult mai profunde în ceea ce priveşte acest aspect sau a comparaţiei, 
eventual, cu nevoia de formare a liderilor dintr-o companie multinaţională. 

 
 
 

BIBLIOGRAFIE: 
 
1) Enăchescu, E., (2011). Învăţarea continuă. Aplicaţii la educaţie şi 

învăţământ, Bucureşti, Editura Universitară; 
2) Golu, M., (2009). Fundamentele psihologiei (ed. VII, Vol. II), Bucureşti, 

Editura Fundaţiei România de Mâine; 
3) Mihai, A., (2001, Aprilie - Iunie). Relaţia dintre leadership şi personalitate 

din perspectiva psihologiei organizaţionale. Revista de psihologie organizaţională. 
Centrul de Psihologie Aplicată, Universitatea Bucureşti; 

4) Paloş, R. S., (2007), Educaţia adulţilor. Baze teoretice şi repere practice, 
Iaşi, Editura Polirom; 

5) Zlate, M., (2004), Leadership şi management, Iaşi, Editura Polirom. 



 

 

 

 

 134 

INFLUENŢA ATITUDINILOR DISFUNCŢIONALE 
ÎN ALEGEREA PROFESIEI LA ELEVII DE LICEU 

 
 

Florin ŞUTRU* 
Lucian RICMAN** 

 
 

Rezumat: Plecând de la ipoteza conform căreia stările de anxietate, depresive sau relaţiile 
dificile pe care le pot experimenta elevii au o influenţă majoră asupra alegerii carierei viitoare, afectând 
negativ satisfacerea corespunzătoare a nevoilor ulterioare printr-o alegere necorespunzătoare a 
carierei, am căutat să evidenţiem relaţiile care apar între diferite niveluri ale atitudinilor disfuncţionale 
şi tipurile vocaţionale de personalitate. La studiu au participat 60 de elevi din clasele terminale ale unui 
liceu din judeţul Ilfov. Instrumentele folosite au fost Scala Atitudinilor Disfuncţionale (DAS) şi Testul de 
autoevaluare propus de Holland (SDS - Self Directed Search). În urma analizei rezultatelor a reieşit că 
religia, diferită la categoriile vizate, poate avea un rol important în diminuarea atitudinilor difuncţionale 
şi, implicit, într-o integrare congruentă a elevului în mediul în care evoluează. Într-o societate în care 
reperele morale sunt în derivă şi în care domeniul orientării vocaţionale este încă la început, rolul 
familiei şi al religiei a rămas important în evoluţia viitoare a adolescenţilor. 

Cuvinte cheie: atitudini disfuncţionale, carieră, etnie, religie 
 
Abstract: Starting from the hypothesis that anxious, depressing or difficult relationships that 

students can experience have a major influence on choosing a future career, negatively affecting the 
satisfaction of subsequent needs through an inappropriate career choice, we sought to highlight 
relationships between different levels of dysfunctional attitudes and personality types. The study was 
attended by 60 pupils from the terminal classes of a high school in Ilfov County. The tools used were the 
Dysfunctional Attitude Scale (DAS) and Holland Self-Directed Search (SDS). As a result it was revealed 
that the religion may have an important role in diminishing the difunctional attitudes and implicitly in a 
congruent integration of the pupil into his own environment. In a society where moral milestones are 
drifting and where the field of vocational guidance is still at the beginning, the role of family and religion 
has remained important in the future evolution of adolescents. 

Key words: disfunctional attitudes, career, ethncicity, religion 
 

I. INTRODUCERE 
Anii de liceu reprezintă perioada în care toţi elevii sunt puşi în situaţia de  

a-şi anticipa propriul viitor şi de a face alegeri pentru domeniul carierei viitoare.  
O asemenea alegere, un eveniment major în viaţa fiecăruia, poate reprezenta, în caz 
de eşec, un factor declanşator pentru manifestări dezadaptative sau chiar boală 
psihică, cu atât mai mult cu cât se cumulează cu factori predispozanţi (de 
vulnerabilitate), cu caracter local sau general. Studiul îşi propune să identifice 
modalitatea în care nivelul atitudinilor disfuncţionale afectează alegerea carierei de 
către elevi. Astfel, rezultatele vor avea utilitate practică atât pentru părinţi cât şi 
pentru psihologii şcolari, consilieri vocaţionali şi profesori. 

                                                 
* Psiholog clinician şi educaţional  - Primăria Oraşului Popeşti-Leordeni-Serviciul Public Local de Asistenţă Socială- Şef serviciu 
** Psiholog clinician, Centrul de investigaţii sociocomportamentale, M.Ap.N. 
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În vederea stabilirii modului în care această problemă a fost abordată 
anterior, am realizat căutări în bazele de date http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed 
şi https://www.elsevier.com/. Folosind cuvintele-cheie „dysfunctional attitudes” şi 
„career” au fost găsite în prima bază de date 3 articole, niciunul cu relevanţă pentru 
prezentul studiu. Căutarea după aceiaşi termeni, în a doua bază de date a avut drept 
rezultat un număr de 2.190 de articole. Adăugând termenul „high school” a rezultat 
un număr de 1.641 articole. Limitând căutarea la revistele Journal of Vocational 
Behavior, Journal of Career Assessment, The Canadian Journal of Career 
Develepment şi Pakistan Journal of Psychological Research au fost găsite 38 de 
articole, dintre care 4 relevante pentru acest studiu. Complementar a fost realizată o 
căutare manuală folosind aceleaşi cuvinte cheie din care au rezultat alte 4 articole cu 
relevanţă pentru problema propusă. 

Astfel, s-a evidenţiat că anxietatea ridicată tinde să ducă la gânduri 
disfuncţionale legate de viaţă şi la o scădere semnificativă a motivaţiei (Sud, 2006). 
Alegerea unei meserii, care să-i permită copilului punerea în valoare a 
caracteristicilor personale presupune un înalt grad de adaptare socială, extraversiune 
în relaţiile interpersonale, precum şi o orientare pozitivă faţă de normele sociale 
(Savickas, 2002). În plus, conflictele trăite de copil, cumulate cu cele experimentate 
cu cei din jur, pot duce la o scădere a stimei de sine, precum şi la o lipsă a 
satisfacţiei personale (Albion, 2002; Chason, 2013). 

Un element important reieşit din analiza studiilor realizate pe tema alegerii 
carierei a fost acela că nu există nicio relaţie între alegerile disfuncţionale ale 
elevilor dotaţi şi ale celor obişnuiţi (Farley, 2015), ceea ce indică faptul că nu va fi 
nevoie de investigarea inteligenţei. S-a constatat şi faptul că atitudinile 
disfuncţionale sunt predictori ai identităţii vocaţionale pentru elevii de liceu cu 
ADHD (Dipelou, 2013). Nu în ultimul rând, a reieşit faptul că problemele apărute în 
alegerea carierei sunt legate de niveluri ridicate ale depresiei şi de scăderea stimei de 
sine şi a eficienţei personale. În plus, apar şi diferenţe de relaţionare interpersonală şi 
foarte puţini copii solicită ajutor specializat, în vederea orientării profesionale 
(Schwatken, 2014). Studiile prezentate mai sus arată foarte clar relaţia directă dintre 
nivelul atitudinilor disfuncţionale şi succesul/insuccesul în carieră. Acest tip de 
atitudini sunt prelucrări informaţionale descendente şi reprezintă cogniţiile 
intermediare descriptive şi inferenţiale (David, 2012). 

Obiectivul prezentului studiu este acela de a continua cercetarea din 
domeniu şi să exploreze relaţiile dintre nivelul atitudinilor disfuncţionale şi stilurile 
de personalitate din contextul muncii şi selecţiei profesionale derivate din teoria 
personalităţii vocaţionale şi a alegerii a lui Holland. Prima ipoteză de cercetare este 
că sunt diferenţe privind nivelul de atitudini disfuncţionale şi al alegerilor pe care le 
fac în carieră între elevii de la profilul real şi cei de la profilul uman. A doua ipoteză 
de cercetare este că sunt diferenţe privind nivelul de atitudini disfuncţionale între 
elevi de etnii diferite (implicit de religii diferite). 

 
II. METODĂ 
1. Participanţii la studiu au fost 15 elevi (7 băieţi şi 8 fete) de la profilul 

uman, clasa a XI-a, 15 elevi (11 băieţi şi 4 fete) de la profilul real, clasa a XII-a şi  
30 elevi (13 băieţi şi 17 fete), clasa a X-a, de la un liceu din judeţul Ilfov. Dintre 
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aceştia 19 sunt de religie catolică şi 41 de religie ortodoxă. Niciun participant nu este 
în evidenţele medicale cu boli psihice şi niciunul nu are manifestări dezadaptative. 
Aplicarea instrumentelor s-a realizat de către un membru al colectivului de autori în 
serii de câte 15, într-o sală de clasă. Participanţii nu s-au semnat pe foile de răspuns. 
Nu au existat beneficii pentru participanţii la studiu. 

2. Instrumentele folosite: 
− Scala Atitudinilor Disfuncţionale (DAS - forma A), este un instrument 

care indică măsura în care cogniţiile descriptive şi inferenţiale generale sunt 
considerate ca fiind proprii subiectului. Scala conţine 40 de itemi, formulaţi ca 
afirmaţii care stau, în general, la baza gândirii idiosincratice implicate în 
psihopatologie. Scala se poate administra în varianta creion-hârtie, atât individual 
cât şi în grup. Scorul de selecţionare pentru lotul de 682 persoane a fost stabilit la 
155, ceea ce înseamnă că subiecţii care obţin un scor brut cuprins între 40 şi 155 au 
un nivel de disfuncţionalitate care le permite funcţionarea normală în viaţa de zi cu 
zi, iar cei care obţin un scor brut cuprins între 156 şi 280 au un nivel de 
disfuncţionalitate care poate genera probleme de intensitate clinică. 

− Testul Self Directed Search (SDS) măsoară tipurile vocaţionale de 
personalitate: R - realist, I- investigativ, A - artistic, S - social, E - antreprenorial şi  
C - convenţional, care au corespondente similare în mediile de viaţă/muncă. Fiecare 
mediu este dominat de un anumit tip de personalitate şi este caracterizat de situaţii fizice 
speciale, ce pun probleme speciale. Indivizii umani tind să fie înconjuraţi de persoane 
asemănătoare, care au aceleaşi interese, competenţe şi perspective de viitor. Prin urmare, 
oriunde s-ar afla, indivizii umani creează un mediu care reflectă personalitatea lor. 
Mediul poate fi evaluat în aceiaşi termeni ca şi persoanele, prin simpla numărare a 
diferitelor tipuri prezente şi prin convertirea acestei distribuţii a tipurilor în procentaje. 

3. Procedura: aplicarea probelor s-a făcut în data de 19.11.2015, după obţinerea 
aprobării conducerii liceului, în timpul orelor de dirigenţie. Probele s-au aplicat succesiv 
şi durata a fost de aproximativ 30 minute pentru fiecare serie de elevi.  

 
III. REZULTATE 
Nivelul atitudinilor disfuncţionale se situează în limite normale la toţi elevii. 

După cum se poate observa în figura nr.1, extremele medianelor valorilor se află la băieţii 
de religie catolică: cea mai mică la profilul uman (96) şi cea mai ridicată la profilul real 
(139). La ambele categorii de religie, fetele prezintă un nivel mai scăzut de atitudini 
disfuncţionale faţă de băieţi, aşa cum se poate observa în figura nr.1. Tot în aceeaşi figură 
se poate observa că băieţii de la profilul real, ambele religii, prezintă cele mai ridicate 
valori ale atitudinilor disfuncţionale şi cei de la profilul uman, ambele religii, prezintă 
cele mai mici valori. În ceea ce priveşte fetele, cele de religie catolică au nivelul 
atitudinilor disfuncţionale mai mare faţă de cele de religie ortodoxă la profilul uman şi 
prezintă un nivel mai scăzut la profilul real. 
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Figura nr. 1 -Niveluri atitudini disfuncţionale 

 

 
Figura nr. 2 -Nivelul trăsăturii R 

 
Aşa cum se poate observa, cea mai mică valoare (4) a fost obţinută de către 

băieţii de la profilul real, indiferent de religie. Cele mai mari valori au fost obţinute 
de către elevii de religie ortodoxă (fetele 9, băieţii 8) şi băieţii de religie catolică, de 
la profilul uman (8). Fetele de religie catolică, ambele profile, au nivelul mai 
apropiat de valoarea maximă (7). 
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Figura nr. 3 -Nivelul trăsăturii I 

 
Nivelurile cele mai ridicate au fost obţinute de către elevii de la profilul 

uman, indiferent de religie. În acest grup, elevii - băieţi şi fete - de religie catolică au 
obţinut valori superioare celor de religie ortodoxă. Se poate observa că fetele de 
religie catolică prezintă valori mai mari decât băieţii de religie ortodoxă. 

 
Figura nr. 4 -Nivelul trăsăturii A 

 
Cele mai ridicate niveluri au fot obţinute tot de elevii de la profilul uman, cu 

o tendinţă de creştere pentru elevii ortodocşi. Cele mai mici valori la această 
dimensiune au fost obţinute de către băieţii de la profilul real, indiferent de religie. 
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Figura nr. 5 -Nivelul trăsăturii S 

 
Cele mai ridicate niveluri au fost obţinute tot de elevii de la profilul uman, 

cu o tendinţă de creştere pentru elevii catolici. Cele mai mici valori la această 
dimensiune au fost obţinute de către băieţii de la profilul real, indiferent de religie. 
Pentru ambele religii, fetele au obţinut valori mai ridicate faţă de băieţi. 

 
 

Figura nr. 6 -Nivelul trăsăturii E 
 

Cele mai ridicate niveluri au fot obţinute tot de elevii de la profilul uman, 
elevii catolici obţinând valori mai mari decât cei ortodocşi.  
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Figura nr. 7 -Nivelul trăsăturii C 

 
Cele mai ridicate niveluri au fost obţinute tot de elevii de la profilul uman, 

elevii catolici obţinând valori mai mari decât cei ortodocşi. 
 

IV. DISCUŢII 
Băieţii de religie catolică, de la profilul uman, care au obţinut valoarea cea 

mai redusă la dimensiunea atitudini disfuncţionale, au valorile cele mai ridicate din 
întreg lotul la toate tipurile de personalitate. Acest fapt presupune că ei vor putea 
evolua congruent în mai multe medii decât restul lotului, sau dacă este vorba de 
acelaşi mediu, cu mult mai eficient decât ceilalţi membri ai lotului. Rezultatele 
converg cu cele menţionate în studiile analizate la începutul cercetării (Sud, 2006; 
Savickas, 2002). Acest segment este urmat de fetele de religie ortodoxă, de la 
profilul uman. Cele mai mici valori la nivelurile tipurilor de personalitate au fost 
obţinute de către băieţii, de la profilul real, indiferent de religie. Băieţii de religie 
catolică, de la ambele profile, au tendinţa să se orienteze spre tipurile de 
personalitate S şi E. Fetele de religie catolică, de la profilul real, au tendinţa de a se 
orienta spre tipurile de personalitate S şi R, pe când cele de la profilul uman spre 
tipurile de personalitate S şi E. Fetele de religie ortodoxă, de la ambele profile, 
preferă tipurile de personalitate S şi R. În plus, cele de la profilul real au tendinţe 
egale, pentru a doua alegere, şi pentru tipurile E, R şi A. Toţi elevii au predilecţie 
pentru tipul social. Acest lucru presupune că toţi sunt orientaţi spre generozitate, 
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idealism, grijă faţă de semeni. Empatia şi relaţiile interpersonale au prioritate. Tipul 
antreprenorial este, în ordine, a doua alegere pentru majoritatea elevilor (mai puţin 
pentru fetele de religie catolică, profil real şi pentru fetele de religie ortodoxă, profil 
uman). Astfel, este posibil ca acest grup (băieţii şi fetele de religie catolică, profil 
uman şi fetele de religie ortodoxă, profil real) să valorizeze spiritul de aventură, 
competiţia, ambiţia. Astfel, meseriile care le-ar putea satisface nevoile sunt cele din 
domeniul hoteluri-restaurante-cattering (HORECA). Pentru fetele de religie 
catolică, profil real şi pentru fetele de religie ortodoxă, profil uman meseriile 
preferate se află în aria HORE. O posibilă explicaţie pentru că elevii din lot au avut 
acelaşi gen de alegeri poate fi profilul liceului şi faptul că se află într-o localitate 
mică. Totuşi, cercetarea a reliefat că religia, cu precădere cea catolică, are un rol 
important în diminuarea atitudinilor disfuncţionale, cu alte cuvinte în protejarea 
subiectului de stări negative de depresie sau anxietate şi, implicit, pentru sprijinirea 
acestuia să evolueze congruent în propriul său mediu. Fiind o construcţie socială, 
formată dintr-un set de credinţe împărtăşit de un grup şi exercitată printr-un set de 
ritualuri, religia poate avea un rol determinant în evoluţia individului. Este posibil 
ca, datorită faptului că elevii fac parte dintr-o comunitate redusă, viaţa religioasă, în 
special cea catolică, să fie valorizată la un nivel superior celei din marile oraşe. 
Neparticiparea în acest grup ar putea avea consecinţe neplăcute deşi, se pare, nu 
există motive reale pentru aceasta. Religia poate conduce la încredere prin învăţături 
care accentuează practica generozităţii şi a reciprocităţii pentru semeni şi 
descurajează comportamentele antisociale prin promovarea sancţiunilor care apar în 
viaţa de apoi. Aceste practici sunt internalizate prin generaţii şi contribuie la 
menţinerea comportamentelor conforme la toţi membrii grupului. Studiul sugerează 
că elevii/familiile elevilor de religie ortodoxă nu sunt la fel de implicaţi/implicate în 
viaţa spirituală cum sunt colegii lor catolici/familiile catolice. Din acest motiv, 
având în vedere nivelurile atitudinilor disfuncţionale, putem susţine că implicarea în 
viaţa religioasă a comunităţii, fără presiune din partea preoţilor, care poate duce la 
repulsie, poate îmbunătăţi viaţa indivizilor, pentru fiecare în parte şi pentru grupul 
de care aparţin. Limitele studiului sunt legate, în primul rând, de eşantionul utilizat. 
Totuşi, patternul obţinut a fost replicat de studiile internaţionale aduse în discuţie, 
care au folosit eşantioane similare. Studiile viitoare merită să investigheze în acelaşi 
design, folosind eşantioane reprezentative cel puţin pe zone geografice, nivelurile 
atitudinilor disfuncţionale precum şi tipurile de personalitate corelate cu evoluţia în 
carieră. În plus, se impune o cercetare care să evidenţieze relaţia dintre nivelul 
atitudinilor disfuncţionale şi participarea la viaţa religioasă a comunităţii. 

În concluzie, rezultatele arată că prima ipoteză nu se susţine. Indiferent de 
profil, elevii au făcut, în linii generale, acelaşi tip de alegeri (orientarea spre tipurile 
S şi E). Totuşi, a doua ipoteză de la începutul cercetării se susţine. Cele două etnii, 
caracterizate de apartenenţa la confesiuni diferite, au prezentat nivele diferite ale 
atitudinilor disfuncţionale, cele mai reduse fiind la cei care au o participare mai 
activă la viaţa spirituală.  
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STRESUL ŞI PERFORMANŢA PROFESIONALĂ – 
ABORDAREA ORGANIZAŢIONALĂ  
ÎN MANAGEMENTUL STRESULUI 

 
 

Andrei TĂNĂSESCU* 
 
 

Rezumat: În studiul de faţă este expusă problematica generală a stresului, analizând 
cauzele, simptomele şi consecinţele acestuia, relaţia cu burnout-ul şi mobbing-ul, impactul pe 
care îl are locul de muncă asupra sănătăţii angajaţilor şi despre rolul pe care îl pot juca 
psihologii organizaţionali în înţelegerea dinamicii stresului legat de muncă ce ar relaţiona cu 
scăderea performanţei în muncă. Scopul acestei analize este să contureze direcţii noi de 
cercetare şi, în acelaşi timp, să contribuie la strategiile de combatere a stresului. 

 
Abstract: this study approaches the general subject of stress by analyzing its causes, 

symptoms and effects and its connections with the burnout and mobbing phenomena, but also 
the impact of the workplace on the health of the employees and the role that organizational 
psychologists can play in understanding the dynamics of work-related stress that can lead to 
low-level performance. The purpose of this analysis is to outline new directions for future 
research and also to contribute to the stress management strategies. 

 
 

I. INTRODUCERE 
 

După mai bine de jumătate de secol de la apariţia conceptului de stres, 
introdus de Selye, acesta a făcut obiectul a vaste studii interdisciplinare, analizele 
realizate cuprinzând nivelul fiziologic, social, profesional etc. 

În literatura de specialitate au fost tratate o serie de problematici cu privire 
la: definirea şi elaborarea unor modele ale stresului muncii/organizaţional (Atkinson, 
2002; Baban, 2003; Codoban, David, Pitariu, Szentgyorgyi, Vercellino, 2003; 
Corduban, 1993; Legeron, 2003; Zlate, 2000); abordarea inter-disciplinară a 
stresului (Brate, 2002); stresul în sănătate şi boală (Derevenco, Anghel, Baban, 
1992), bazele teoretice, anatomice şi psihofiziologice ale stresului (Scorţan, 2001); 
stresul psihic din perspectivă psihologică şi psihosomatică (Iamandescu, 2002); 
dezvoltarea unor abilităţi de coping al stresului (Legeron, 2003 ; Lussier, 1993; 
McShae, Glinow, 2002; Miclea, 1991; Navahandi, Malekzadeh, 1999; Nelsen, 
Campbell, 2000). În România au fost efectuate cercetări în domenii precum: 
diagnoza multi-dimensională a stresului ocupaţional la manageri (Brate, 2004); 
stresul ocupaţional la ingineri (Pitariu, 1994); stresul profesional la manageri şi 
corelative ale personalităţii în contextul tranziţiei socioeconomice din România 
(Pitariu, 2003), (Brate şi Grecu, 2006). 
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II. DELIMITĂRI CONCEPTUALE 
 

Conceptul de stres a fost introdus în circuitul ştiinţific de către Hans Selye 
(1946). Analizând fenomenul de adaptare a organismului la solicitări, Selye identifica trei 
stadii ale unui proces denumit de el „sindrom general de adaptare la stres”: 

a) reacţia de alarmă, care se instituie la contactul iniţial cu factorul solicitant 
ce pune în mişcare mecanismele defensive; 

b) rezistenţa, stadiul de maximă adaptare, care asigură echilibrul dintre 
solicitare şi situaţie; 

c) epuizarea, care marchează momentul din care mecanismele de adaptare 
sunt depăşite (Popa, 2008). 

Potrivit altei teorii, stresul reprezintă un dezechilibru - perceput subiectiv - 
între cerinţele organismului şi capacitatea sa de răspuns. Această percepţie 
subiectivă trece prin două filtre apreciative: filtrul primar, prin care persoana 
evaluează gradul de pericol al unui agent inductor de stres, şi filtrul secundar, prin 
care persoana se evaluează pe sine pentru a-şi determina potenţialul de a combate 
agentul nociv (Lazarus şi Folkman, 1984 apud Sava, 2004). 
 

III. CAUZELE, SIMPTOMELE ŞI CONSECINŢELE STRESULUI 
 

N. Mocanu şi I. Cracsner au realizat, în anul 2010, un studiu despre stresul 
profesional în cadrul Inspectoratului General al Poliţiei Române, fiind identificate 
următoarele: în ceea ce priveşte cauzele care contribuie la apariţia stresului profesional, 
pe primul loc se află volumul mare de muncă ce implică ore suplimentare (pentru 59% 
dintre respondenţi), urmat îndeaproape de faptul că au mult de lucru şi prea puţin timp 
pentru odihnă (56% dintre respondenţi). În acelaşi sens, pentru 54% dintre membrii 
colectivului, sarcinile sunt considerate drept multiple şi afectând timpul alocat familiei. 

Referitor la acumularea oboselii psihice cauzate de sarcinile complexe de la 
locul de muncă, părerile sunt împărţite. Astfel, 35% dintre subiecţi consideră acest aspect 
adevărat şi în mare măsură adevărat, iar 29% fals şi în mare măsură fals, 36% dintre 
subiecţi fiind indecişi (Mocanu şi Cracsner, 2010). 

Alţi autori au identificat ca sursă de declanşare a stresului mobbing-ul. În 
concepţia lui Hadjifotiou (1983, apud Einarsen, 1999), mobbing-ul descrie toate acele 
acţiuni repetate şi comportamente orientate asupra unuia sau a mai multor angajaţi care 
sunt nedorite de victimă/victime, care pot fi realizate deliberat sau nu, dar care produc 
umilinţă, jignire, disconfort şi pot determina neîndeplinirea sarcinilor profesionale şi 
afectarea sănătăţii psihice. 

Stresul se poate manifesta prin simptome fizice sau psihocomportamentale 
(Iosif, Moldovan-Sholtz 1996; Tabachiu, 1997; Bogathy, 2002 apud Popescu şi Omer, 
2011), după cum urmează: 

1. Simptome fizice 
− creşterea frecvenţei cardiace a pulsului, având drept consecinţe creşterea tensiunii 

arteriale (risc de hipertensiune arterială, cardiopatie ischemică, infarct de miocard); 
− creşterea frecvenţei respiratorii; 
− tulburări de somn; 
− tulburări de comportament alimentar; 
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