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MUNCA EMOTIONALA PRIN JOCUL PROFUND
SI JOCUL DE SUPRAFATA AL EMOTIILOR

Daniela Nicoleta BOTONE"

Rezumat: Studiul de fata se inscrie in categoria studiilor descriptiv-exploratorii cu privire la
analiza comportamentului emotional, respectiv la munca emotionald exprimatd de angajafii unui
penitenciar romdnesc. Prin natura ei, munca emotionald impune o metodologie de studiu diferitd de
celelalte doud tipuri de munca (munca intelectuald si munca fizica); spre deosebire de munca fizica §i
cea intelectuald care sunt obiectivate in produse de naturd fizica sau spirituala (obiecte, opere stiintifice
etc.), munca emotionald este identificabild prin efectele sale asupra altor persoane. Termenul ,,munca
emotionald” a fost descris pentru prima data in anul 1979, de Arlie Russell Hochschild si a fost
caracterizat pe larg intr-o serie de cercetari stiintifice din domeniul managementului si psihologiei
organizationale. Rezultatele studiului descriu comportamentele de muncd emotionald prin joc profund al
emotiilor si prin joc de suprafatd al emotiilor, caracterizate prin nivele diferite de interiorizare a
normelor institutionale, efort emotional, si disonantd emotionald.

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 emotionala: analizd conceptuala

in cadrul unei organizatii, angajatii acesteia muncesc cu bratele, asociind
acestui tip de munca o cantitate variatd de efort fizic (munca manuald); de asemenea,
ei muncesc prin intelect (munca intelectuald), efortul intelectual variind si de aceasta
data in functie de cerintele postului; acestea pot fi analizate in functie de numarul,
frecventa, intensitatea, repetitivitatea sarcinilor (job description), cét si in termeni de
aptitudini psihofizice si psihosociale (job specification).

" Asistent universitar dr. Universitatea ,,Lucian Blaga”, Sibiu.
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Munca intr-o organizatie imbracd si o a treia formd, respectiv ,,munca
emotionala” sau ,,munca cu emotiile” simtite la locul de muncd (ca obligatie
prevazuta in fisa postului) $i munca cu emotiile pe care le constientizam intr-un mod
mai mult sau mai putin spontan in acelasi loc si grup de munca.

Munca emotionald si in general managementul emotional au céapatat o
atentie deosebitd in organizatii datoritd numarului considerabil de profesii ce implica
munca cu oamenii, in mod deosebit in domeniul serviciilor publice. in Europa si nu
numai, la ora actuald se constatd o crestere a numarului de angajati platiti sa exprime
emotii pozitive precum increderea, incurajarea, angajamentul, sensibilitatea,
preocuparea, ospitalitatea (prin zdmbete, urdri de ,,bun venit” sau ,,sd aveti o zi
bund”), in detrimentul exprimarii unor emotii negative sau ale sentimentelor proprii,
ce tin de personalitatea, cultura sau etnia fiecarui angajat (D. Eide, 2000/2005).

Prin natura ei, munca emotionald impune o metodologie de studiu specifica,
deoarece ,,spre deosebire de munca manuala si cea intelectuala care sunt obiectivate
in produse de natura fizicd sau spirituala (obiecte, opere stiintifice etc.), munca
emotionala este identificabild prin efectele sale asupra altora. De exemplu, zdmbetul
portarului de la un mare hotel sau al chelnerului de la un restaurant de lux, care se
inclind cu respect, este de naturd sd produca clientilor o emotie de satisfactie si
mandrie.” (S. Chelcea, 2006, 5).

Termenul ,,muncd emotionald” (emotional work) a fost descris pentru prima
datd in anul 1979, de catre profesoara de sociologie de la University of California,
Arlie Russell Hochschild si a fost caracterizat pe larg printr-o serie de cercetari
stiintifice in domeniul managementului emotional, cercetdri sintetizate de aceeasi
autoare in lucrarea ,,The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling”
(1983).

In clasificatorul ocupatiilor din Romania (COR) sunt mentionate peste o mie
de ocupatii, profesii etc., grupate pe categorii si subcategorii profesionale, dar
aceasta ordonare a profesiilor nu a fost realizatd avand la baza tipul, intensitatea sau
frecventa relatiilor socioafective stabilite In procesul muncii, ci mai degraba criterii
economice.

Luand drept criterii de clasificare ale ocupatiilor, frecventa si intensitatea
relatiilor ce trebuie stabilite in procesul muncii in conformitate cu fisa postului si
organigrama companiei, vom avea profesii care prin natura partii de job description
includ operatii de comunicare si relationare sociald intensa, de tipul face-to-face sau
voice-to-voice: politist, militar In operatiuni speciale, casier sau specialist vanzari,
preot, stewardesa/steward, psihoterapeut, secretara/secretar, jurnalist sau crainic TV,
politician, asistent social, chelner, portar, medic, asistent/asistentd medical/a etc. si
alte profesii care nu impun o relationare sociala intensa, cum ar fi: contabil, analist-
programator, pictor etc.

in opinia lui N. K. Semmer, conceptul este definit ca ,raspuns
comportamental la variatii ale frecventei, varietdtii, intensitatii interactiunii umane,
fiind operationalizat ca actiuni intreprinse pentru confruntarea cu anumite solicitdri
de rol, in termeni de ,,manifestare de suprafatd” (surface acting) si ,manifestare
internd” (deep acting), ceea ce-1 apropie de conceptul de ,,coping” (N. K. Semmer,
1996, 51).
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Arlie Russell Hochschild (1979) considerda cd munca emotionala este
»~managementul emotiilor realizat pe baza un efort psihic, uneori constient, alteori
nu, §i are ca scop schimbarea sentimentelor sau emotiilor personale, pentru ca
acestea sa fie in acord cu ,,regulile emotionale” stabilite de normele grupului formal,
avand o intensitate mai mare sau mai micd, pe o perioadd mai scurtd sau mai
indelungata, intr-un mod instantaneu sau lent”.

Confuzia identitara, stresul ocupational, insatisfactia profesionala, tacerea
organizationald sunt doar cateva dintre efectele negative ale muncii emotionale, respectiv
ale discrepantei dintre emotia cerutd si emotia resimtita in realitate de catre angajati.

in opinia autorului francez Y. Guerrier, in mediul vest european, personalul
din servicii este platit mai mult pentru cantitatea de ,,emotional labour” decat pentru
deprinderile tehnice (Y. Guerrier, 1999, 212). ,,Putem privi emotia ca o resursa
ascunsd, precum banii, cunostintele sau efortul fizic de care companiile au nevoie
pentru a finaliza o sarcind anume. Emotiile constituie o parte reala in activitatea de
conducere a unui lider iar partea de emotional labour nu este decat o mica parte din
ceea ce trainerii antreneaza si superviser-ii supervizeaza. Este o parte importantd a
activitatii gulerelor albe (A. R. Hochschild, 1993).

in opinia autoarei norvegiene D. Eide, putem diferentia profesiile intre ele in
functie de intensivitatea muncii emotionale ce trebuie manifestata; astfel: profesiile
ce necesitd obligatia de a exprima sentimentul de ospitalitate, sunt profesii cu munca
emotionala intensiva deoarece ,,cuvantul ospitalitate conjugd imagini de caldura si
zambete autentice de bun venit” (D. Eide, 2000).

Un punct de vedere interesant este cel al autorilor J. G. Van Maanen si G.
Kunda (1989), care sustin ca abordarea emotiei ca ,stare” este mai degraba o
problema de context si tine de stilul fiecarui angajat de a se adapta emotional unei
situatii anume; in consecinta emotia poate fi controlata si ,,jucata” de fiecare asa cum
stie, poate sau 1i este cerut de prescriptiile postului; rezultind de aici o noud
caracteristica a emotiei umane §i anume instrumentalitatea.

La ora actuala se estimeaza ca ,jumatate din joburi impun munca emotionala si
trei sferturi dintre joburile femeilor solicitd managementul emotiilor. Tipice pentru femei
sunt situatiile stewardeselor si ale politistelor: primele trebuie sa 1si controleze emotiile, sa
exprime in orice imprejurare emotii pozitive, chiar in cazul unor pericole iminente, iar
politistele, in exercitiul functiunii, sd nu exprime nicio emotie.”(S. Chelcea, 2006).

Pentru profesiile care necesita interactiuni sociale frecvente, intense, apare
prevazutd in fisa postului obligatia de a se prezenta ,.corect emotional” in fata
clientilor, subordonatilor, enoriasilor, pacientilor, telespectatorilor, etc. si de ce nu in
fata colegilor sau sefilor.

Instrumentalitatea emotionald sau competenta muncii emotionale nu
depinde de manifestarile interne (deep acting) sau de sentimentele reale ale
angajatului din spatele ,,mastii ocupationale” (A. R. Hochschild, 1983).

O asumtie generala este cea realizatd de G. P. Fleming si A. Sturdy (2001)
potrivit careia manifestarea de suprafatd (exprimarea unor emotii care nu sunt
simtite in mod real de angajat) pe o perioada scurta de timp nu influenteaza
semnificativ personalitatea angajatului, deoarece nu se produce internalizarea a ceea
ce angajatul este obligat de context sa simta.
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Arlie R. Hochschild introduce un alt punct de vedere in aceasta tema si anume
credinta angajatului in moralitatea jocului emotional; cand un angajat considera ca se
conformeaza ,,cu buna credintd” unui anumit joc emotional impus de sarcind, acesta
ramane fidel regulamentului emotional (de exemplu, a arata trist atunci cand situatia o
cere), jocul este internalizat si devine parte a psihicului angajatului; in aceasta situatie
angajatul intelege jocul emotional, se identifica cu el, il exprima si il urmeaza.

A urma jocul emotional ,cu rea credinta” este o altd forma a muncii
emotionale, angajatul obligat fiind de regulamentul specific al profesiei sau de
cerintele superiorului; in aceastd situatie, subordonatul nu intelege scopul
comportamentului sau, nu impartaseste acelasi obiectiv si mai degraba tinde sa se
distanteze de obiectivele muncii sale ,,precum un necredincios sau facand apel la
cinism” (Arlie Hochschild, 1983, 44); referitor la aceastd problema, autoarea citata
mai jos sustine cd ,,a juca cu bund credinta poate fi stresant dar este posibil ca unii
angajati sa priveasca acest fapt amuzant” (D. Eide, 2000).

Pe langa efectele benefice asupra eficientei personale si performantei
organizationale au fost identificate i consecinte negative ale muncii emotionale, mai
ales in profesiile ce utilizeaza in mod intens munca emotionala.

Consecintele negative au aparut ca urmare a faptului ca anumite sentimente
jucate ca manifestare de suprafatd (surface acting) sunt resimtite de beneficiarii
carora se adreseaza ca false si lipsite de incredere. Acest fenomen se intdmpld in
mod special in ,industria ospitalitatii”’; uneori clientii unui hotel descriu
comportamentul angajatilor ca neadecvat, enervant si arogant cand ei ,,continua sa
zambeasca desi nu se dovedesc a fi de prea mare ajutor in problema solicitatd de
client” (D. Eide, 2000).

Pentru a elimina aceste consecinte, managerii organizatiilor introduc cursuri
de formare pentru angajati, cu scopul ca acestia sa exprime emotiile dorite intr-un
mod céat mai natural. ,,Dacé doresti sa lucrezi cu oamenii, trebuie sa te porti cat mai
natural” sustin D. Eide si F. Lindberg, (1997).

Serviciul in slujba celorlalti nu se reduce doar la un joc teatral si implica
mult mai mult decat fraze de tipul ,,sa aveti o zi buna”, spuse la momentul potrivit,
precum in cazul angajatilor din industria hoteliera; ,,aceasta deoarece se intampla ca
uneori, clientii «sa citeasca printre randuri » iar interactiunile client - angajat sa fie
mai degraba un monolog, decat sub forma unui dialog”; in aceastd directie,
»~dinamica, complexitatea si reciprocitatea interactiunilor depind de capacitatea si
dorinta angajatului de a vedea, judeca, relata si coopera cu diferiti clienti in diferite
situatii.” (D. Eide si F. Lindberg, 1997).

Asa cum am precizat la inceputul lucrarii, conceptul ,,munca emotionala” a
castigat un mare interes in lumea stiintificd internationalda (B. Ashforth si R.S.
Humhrey, 1993; B. Ashforth si M. A. Tomiuk, 2000; C.M. Brotheridge si A.
Grandey, 2002; C. M. Brotheridge si R. Lee, 1998, 2002; C. D. Fisher si N.
Ashkanasy, 2000; A. Grandey, 2000, 2001, 2003; S. Kruml si D. Geddes, 2000; S.
Mann, 1999; K. Pugliesi, 1999; J. Schaubroeck si J. R. Jones, 2000 etc.).

Alaturi de acest entuziasm s-au dezvoltat multiple abordari teoretice. Unele
dintre ele converg, altele sunt mai degrabi discrepante. in consecinta, diferentele
teoretice referitoare la natura conceptului au creat confuzii si i-au pus intr-o dilema
pe cercetdtori, in legaturd cu o cat mai buna si corecta intelegere a conceptului. Mai
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exact, ,.conceptualizarile curente ale muncii emotionale au fost confundate sau
tratate ca echivalent ca doud constructe teoretice distincte: unul este starea
subiectiva (experienta) rezultatd din cerintele organizationale, normele de
expresivitate emotionald, iar cealdlalt este comportamentul motivat de a controla
starea subiectiva provocata de emotie” (J. S. Rubin, 1994/2005).

In sprijinul celor enuntate mai sus, sustin punctul de vedere al cercetitorilor R.S.
Rubin (1994/2005), S. Mann (1999), J. K. Wakefield (1989), care afirma ca este absolut
necesar din punct de vedere conceptual, sd separam starea emotionala de comportament.

in abordirile teoretice citate mai sus, referitoare la natura muncii
emotionale, conceptualizarile acesteia pot fi grupate in trei categorii:

a) in prima categorie intrd acele teorii care concep munca emotionala ca o
stare emotionald ce 1si are originea In normele si cerintele sociale, organizationale;

b) in cea de-a doua categorie intrd acele teorii care sugereaza cd munca
emotionala constd in comportamente asumate, de a coordona si controla o stare
emotionala explicitd sau implicitd; referitor la acest grup de teorii, conceptul
,,comportament” implica actiuni §i reactiuni, iar unele dintre acestea ar putea trece
neobservate, cum ar fi vorbirea cu sine (limbajul intern) sau reevaludrile cognitive;

c) cel de-al treilea grup de teorii explicd munca emotionald printr-o
relationare stransd intre stiri, comportament, si/sau factori situationali. in aceasti
categorie intrd si conceptualizarea lui J. Morris si D. C. Feldman (1996), care a
definit munca emotionala ca o reuniune de cinci factori situationali (frecventa,
durata, varietatea si intensitatea display-ului emotional) §i un factor, stare
individuala (disonanta emotionald); alti cercetatori (A. Rafaeli si R. Sutton, 1989; R.
Sutton, 1991) au propus definitii similare conceptului de munca emotionala. Tot in
grupul acestor teorii se cuvine sd amintim teoria autorilor J. Schaubroeck si J. R.
Jones (2000); potrivit acesteia, conceptul include factori situationali ,,in ordin de
intalnire cu cerintele postului”, stiri emotionale ,,experienta cu angajatii, colegii” si
comportament ,,de a suprima emotia negativa si a exprima emotia pozitiva”.

Cercetatoarea S. Mann (1999) a definit constructul ca o sumd a trei
dimensiuni: asteptari sau reguli referitoare la display-ul emotional; suprimare
emotionald; simulare emotionala.

Referindu-se la ultima definitie, autoarea remarca: ,ultimele doud
dimensiuni (suprimarea §i simularea emotionald) sugereazd ideea de conflict, din
moment ce emotiile nu pot fi decat suprimate sau simulate si aceasta, datoritd
discrepantei dintre emotia simtita si cea asteptata (S. Mann, 1999).

Din aceasta abordare reiese faptul ca este vorba in cazul primei dimensiuni
(reguli ale display-ului emotional) de o ,,componenta situationald”, iar cea de-a doua
si a treia dimensiune (suprimare si simulare emotionald) reprezintd ,,componente
comportamentale”. in concluzie, ideea cercetitoarei (S. Mann, 1999) implici ideea
unei reactii comportamentale la o stare de conflict.

Printre primele incercari de conceptualizare ale muncii emotionale aparute
in literatura organizatonald a fost cea a autorilor B. Ashford si R. S. Humphrey
(1993), unde munca emotionald este ,,actul de expresie al emotiei adecvate”. Acestia
au addugat: ,,preferam sd ne concentram atentia asupra notiunii de ,,comportament”
decat asupra presupuselor emotii care subliniazd un comportament”; autorii isi
argumenteazd ideea: ,.trebuie sd decuplam experienta unei emotii trdite de expresia
unei emotii” (B. Ashford si R.S. Humphrey 1993). Se face deci o distinctie clara in
identificarea muncii emotionale ca si ,,comportament” versus ,,stare emotionala.”
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in modelul formulat de Alicia Grandey (2000, 2003), autoarea a construit un
model comprehensiv al muncii emotionale prin care conceptul este definit mai
degraba ca un ,act” decdt ca o ,stare emotionald”, cu ,factori situationali” si
,»variabile efect”. Din punctul de vedere al cercetatoarei, ,,munca emotionald este un
proces de reglare emotionald legiferat de raspunsul la regulile organizationale, cum
ar fi asteptdrile interactiunii In munca serviciilor (A. Grandey, 2003, dupa R. S.
Rubin, 2005), iar ,Reglarea emotionald este folositd atunci cand se produce
confruntarea cu cerintele organizationale simtite de angajati, si poate fi achizitionata
prin surface acting (reglarea expresiei) si deep acting (reglarea sentimentelor) (A. R.
Hochschild, 1983, dupa R. S. Rubin, 2005).

R. S. Rubin, Vicki M. Staebler Tardino, Catherine S. Daus si David C.
Munz (2005) propun o noud conceptualizare a muncii emotionale, care completeaza
oarecum modelul propus de Alicia Grandey (2000, 2003). Pornind de la distinctia pe
care a realizat-o Alicia Grandey, intre factorii situationali (cum ar fi disonanta
emotionald perceputd) si alte componente ale procesului de reglare ale emotiei,
cercetatorii mai sus mentionati au modificat §i extins conceptualizarea prin
specificarea naturii starii emotionale, respectiv disonantei emotionale percepute si au
extins continutul conceptului, ca un posibil raspuns comportamental la starea de
disonantd emotionala perceputa.

intrebarea lansatd de cercetitoarea americand raimane momentan o intrebare
provocatoare in literatura de specialitate despre munca emotionald, deoarece se pare
ca pana in prezent, in conformitate cu studiile realizate, distinctia dintre stari,
comportamente si factori situationali nu este bine definita, precizata.

Intensitatea muncii emotionale prestate de membrii unei organizatii este in
relatie directd cu factorii determinanti ai personalitatii, tipul culturii, feedback-ul
superiorului, si satisfactia vietii in general.

in studiul lui Mohsen Joshanloo (Departamentul de Psihologie, Chonnam
National University, Gwangju, Coreea de Sud) si Samaneh Afshari (Departamentul de
Psihologie si Stiintele Educatiei, Allameh Tabatabai University, Iran) este analizatd
relatia dintre factorii de personalitate ai modelului Big Five, self-esteemul resimtit de
studenti 1n termeni de emotie si efort emotional si satisfactia in legatura cu viata personalad
(life satisfaction) in cazul a 235 studenti ai Universitatii din Teheran. Dintre factorii
modelului Big Five, Extraversia si Neuroticismul au fost identificati ca fiind cei mai
puternici predictori ai variabilei ,life satisfaction” si implicit al intensititii de munca
emotionala prestatd in activitatea profesionald. Scorurile au indicat ca ,,Self-esteem-ul”
exprimat de studentii iranieni constituie un predictor puternic al variabilei ,,Life
satisfaction” dar si un factor mediator puternic in relatia de influentd a Constiinciozitatii
si Agreabilitatii asupra dimensiunii ,,Life satisfaction”. Studentii de gen feminin au
obtinut un scor mai ridicat la dimensiunea ,Life satisfaction” decat studentii de gen
masculin, astfel ca pe grupul investigat, genul ar putea modera relatia dintre scorurile la
variabila Constiinciozitate §i cele la variabila ,,Life satisfaction”. Rezultatele au fost
analizate prin prisma diferentelor culturale si religioase (majoritatea studentilor evaluate
fiind de religie musulmanad) pe care le implica starea de bine si viata in Iran.

Rezultatele aratd cd pentru o performantd academica ridicatd studentii
trebuie sa dezvolte un nivel ridicat de constiinciozitate si agreabilitate, concomitant
cu munca emotionald din partea pedagogilor care trebuie sd prezinte un display
emotional bazat pe emotii adaptative (bucurie, incredre, mandrie) si evitarea
emotiilor dezadaptative (plictiseal, furie).
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in acest studiu rezultatele au relevant ci un rol important in obtinerea
performantei profesionale aldturi de Constiinciozitate si Agreabilitate il joacd
Dispozitia afectiva zilnica pozitiva (,,daily positive mood”).

Un alt studiu realizat in China pe 1738 studenti de la Facultatea de
Medicina, releva faptul ca self-esteem-ul este un mediator important in relatia dintre
Agreabilitate, Deschidere, Neuroticism si 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
corelatii pozitiv semnificative intre nivelul ridicat de Neuroticism si nivelul de
depresie al studentilor la medicind in China. Factori ca Extraversia, Agreabilitatea,
Congtiinciozitatea si Deschiderea coreleaza negativ cu simtomele depresive, in timp
ce neuroticismul coreleazd puternic semnificativ cu gradul de depresie.

Spre deosebire de organizatiile academice, organizatia penitenciarului este
un loc incarcat de emotii. Emotiile provin pe de o parte din partea detinutilor care se
afla acolo impotriva vointei lor, si pe de altd parte emotii din partea personalului
angajat In institutia penitenciarului.

Intr-un studiu realizat de Ellen Crawley in 2004 (Keele University, Marea
Britanie) autoarea vorbeste de caracterul domestic al penitenciarului, precum si de
existenta unui spatiu structurat incarcat de emotii, sau mai bine spus ,zonele
emotionale”. Referitor la evolutia profesionald a ofiterilor din penitenciar, autoarea
vorbeste despre ,,momentul de inghet la un nivel de mijloc al carierei profesionale”,
asociat cu stari/momente de depersonalizare in care angajatul nu se mai identifica cu
activitatea profesionald, simte ca nu mai poate continua in aceasi directie; autoarea
precizeaza ca efectul similare apar si in cazul actorilor care nu mai cred in ceea ce spun
pe scend, nu se mai regasesc in scenariul jucat, este momentul in care actorul
ingheatd” pe scend in lumina spoturilor de lumina si privirile spectatorilor, iar
momentul este salvat de ceilalti colegi, prin comportamente spontane ce nu apartin
scenariului initial.

Se evidentiaza astfel o muncd emotionala prin joc profund al emotiilor
asociat cu stari intense de disonanta emotionala.

Privind disonanta emotionala ca o deconectare a emotiilor ce sunt simtite cu
adevarat si jucare de emotii care sunt cerute de o anumita situatie (D. Middleton,
1989, apud R. S. Rubin et al. (2005) acorda o importantd mare acestui concept in
explicarea muncii emotionale.

Conceptul a fost privit de R. S. Rubin ca un precursor important la ceea ce
semnifici munca emotionald. O serie de teorii recente referitoare la satisfactia
profesionala si teoria evenimentelor afective AET (H. Weiss si R. Cropanzano,
1996) subliniaza rolul critic al starilor afective in predictia unor output-uri de tipul
atitudinilor si comportamentelor de la locul de munca. In mod similar, R.S. Rubin si
altii privesc disonanta emotionald autoperceputd, ca ,,starea afectivd necesara pentru
raspunsul comportamental al muncii emotionale” (2005); autorii descriu doua tipuri
de disonanta emotionala intdlnite in comportamentul organizational: disonantd
emotionald trditd de angajat lnainte de comportamentul propriu zis de munca
emotionald si disonantd emotionald trdita de angajat dupa ce comportamentul de
munca emotionald a fost realizat.

> <
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Analizand rolul disonantei emotionale in predictia muncii emotionale, W. J.
Zerbe (2000) face distinctia intre aceste doua tipuri, si anume: primul tip consta in
»gradul de neconcordanta dintre emotiile simtite si cele aratate, sau mimate”, iar cel
de-al doilea tip a fost descris ca ,,neconcordanta dintre emotiile aratate, exprimate si
normele locale, situationale”.

Pentru a face diferenta intre stari emotionale si comportament motivat, R. S.
Rubin et. al. (2005, 194) redefinesc disonanta emotionala ca ,,starea afectiva pura ce
apare in prealabil actului de munci emotionala”. In completarea celor mentionate,
aceiasi autori fac urmatoarea precizare ,,disonanta emotionald nu trebuie privitd ca
un conflict intre emotiile simtite si cerintele obiective organizationale (reguli scrise
sau instructiuni ale superviser-ului); disonanta emotionald este mai degraba
rezultatul discrepantei dintre emotiile simtite i perceptia unui agajat referitoare la
tipul de display emotional cerut de situatie.” (Robert S. Rubin si altii, 2005).

2. Munci emotionali prin joc de suprafati al emotiilor (surface acting)

Este tipul de munca emotionala in care angajatul/subordonatul afiseaza audientei
emotii cerute de obligatiile formale/informale din structura postului, fard a trai emotiile
jucate; autoarea sustine ca mijlocul acestui tip de munca emotionala este corpul (fizicul),
nicidecum sufletul (psihicul) celui in cauza (A. R. Hochschild, 2003).

Munca emotionala prin ,,joc de suprafatd” se caracterizeaza printr-un nivel
foarte ridicat de disonantd emotionala autoperceputd de angajat, argumentul 1n aceasta
directie fiind acela ca subiectii percep efortul ca inautentic pentru situatia respectiva
(B. E. Ashford si M. A. Tomiuk, 2000); astfel, in conformitate cu literatura de
specialitate mentonata anterior, am identificat urmatoarele caracteristici ale acestui tip
de muncad emotionala: efort emotional autoperceput de intensitate scazutd; stari de
disonantd emotionala cu intensitate ridicata deoarece subiectii percep comportamentul
de exprimare (jucare) a emotiei nepotrivit (inautentic) pentru situatia propriu zisa; nivel
scazut de control emotional si participare emotionald (control emotional este
directionat din exterior prin normele organizationale); nivel scazut de interiorizare si
traire efectiva a emotiilor jucate pe parcursul realizarii sarcinilor; nivel scazut de
interiorizare a normelor si regulilor organizatiei.

3. Muncia emotionala prin joc profund al emotiilor (deep acting)

Se caracterizeaza printr-un nivel ridicat de efort emotional autodeclarat §i un
nivel scazut de disonantd emotionald; toate aceste se conjugad cu un nivel ridicat de
interiorizare a normelor si regulilor organizationale, comportamentele de deep-
acting fiind mai performante, pe masura ce gradul de interiorizare al culturii
organizationale este mai ridicat (B. E. Ashford si M. A. Tomiuk, 2000).

Comportamentele de munca emotionald prin joc profund ridica problema
autenticitatii comportamentului emotional jucat si consecventei acestuia in relatia cu
ceilalti: colegi/camarazi, toate acestea In conformitate cu situatia specificd de la
locul de munca. B.E. Ashfort si M.A. Tomiuk subliniaza ca in acest fel ia nastere un
paradox logico-filosific, in fata caruia trebuie sd@ fim prudenti in calitate de
cercetatori in domeniul psihologiei organizationale, si anume ca pentru o fiintd
umana (angajat/subordonat) este imposibil sa fie concomitent autentic (prin valoarea
si utilitatea emotiei jucate) si non-autentic (prin lipsa sinceritatii emotiei jucate intr-
un cadru formal bine definit).
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Referitor la tipul de munca emotionala, autorii citati mai sus pledeaza pentru
introducerea in literatura de specialitate a doud concepte noi; astfel, conceptul
,,muncd emotionald prin joc de suprafatd” poate fi inlocuit cu ,autenticitate de
suprafatd” (surface authenticity) ce apare iIn momentul cand expresia emotionala sau
display-ul facial reflecta experienta emotionald curenta, trdirile actuale, de moment
si ,,autenticitate profunda” (deep authenticity) - se manifestd in momentul in care
»~expresia emotionald a angajatului corespunde, are la bazd un display alcatuit din
norme organizationale internalizate (sau pe care angajatul doreste sa le
internalizeze), ca o reflectie a self-ului, indiferent de trairile lui sincere, reale,
reflectate in expresia emotionala” (B. E. Ashford si M. A. Tomiuk, 2000).

II. METODOLOGIE

Studiul foloseste o metodologie a datelor de tip descriptiv-cantitativa;
metodele folosite au fost ancheta pe baza de chestionar si ancheta pe baza de
interviu.

Lotul investigat este format din 67 subiecti angajati intr-un penitenciar
romanesc: 17 ofiteri (comisar de penitenciare, subcomisar, inspector principal,
subinspector; 50 agenti penitenciare: agent sef principal, agent sef, agent sef adjunct,
agenti principali, agenti.

Penitenciarul este o institutie a administratiei de stat; actioneaza in numele si
sub controlul Ministerului Justitiei si duce la indeplinirea hotararilor organelor
judiciare in domeniul executarii pedepsei cu inchisoarea, in scopul reeducarii
condamnatilor §i redirii acestora ca persoane utile societitii. In custodia
penitenciarului unde am realizat cercetarea se regasesc urmatoarele categorii de
detinuti: barbati si femei adulti arestati preventiv, condamnati in prima instanta,
condamnati definitiv, minori arestati preventiv si cu afaceri judiciare.

1. Ipoteze

A.Presupunem ca existda o diferentd semnificativd a nivelului efortului
emotional autoperceput, in functie de genul participantilor la studiu.

B. Presupunem ca existd o diferentd semnificativd a nivelului efortului
emotional autoperceput , in functie de tipul profesiei participantilor la studiu.

C. Presupunem ca exista o diferenta semnificativd a nivelului efortului
emotional autoperceput, in functie de vechimea in post a participantilor la studiu.

D. Presupunem cé exista o corelatie pozitivd semnificativa intre intensitatea
disonantei emotionale exprimate si controlul emotional autoperceput.

2. Instrumente

Evaluarea muncii emotionale am realizat-o prin adaptarea Scalei Frankfurt
de Evaluare a Muncii Emotionale pe populatie romaneascad. Instrumentul a fost
elaborat 1n anul 2005 si este alcatuit din 11 subscale de tipul self- report. Autorii
instrumentului sunt o echipd de cercetatori §i cadre universitare de la Trier
University din Germania: Dieter Zapf, Heidrun Mertini, Claudia Seifert, Christoph
Vogt, Amelia Isic si Andrea Fischbach. Dieter Zapf si colaboratorii (2000) au pornit
de la premisa cd munca emotionald este un construct multidimensional, iar
dimensiunile care ar trebui analizate in studiul muncii emotionale sunt: Cerintele de

ST
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reglare emotionala: frecventa, durata, intensitatea, varietatea trairilor afective care
trebuie exprimate, sensibilitatea fata de trairile afective ale interlocutorilor; in acest
sens, instrumentul cuprinde urmatoarele subscale: frecventa emotiilor pozitive
(itemii EP1- EPS5); frecventa emotiilor negative (itemii EV1- EV7); frecventa
emotiilor neutre (EW1-EW4); frecventa anumitor emotii (E 1- E 12); participare
de a controla munca emotionald pe care o depun; in acest sens, instrumentul
cuprinde subscalele intitulate: control emotional (EK1- EK4) si spatiu de
interactiune (EH1- EHS); problemele de reglare emotionald: disonanta emotionald
(neconcordanta intre emotiile simtite in mod spontan, liber de angajati si cele impuse
prin prescriptiile din fisa postului); in aceastd directie instrumentul cuprinde
subscalele intitulate: disonantd emotionala (ED1-EDS5); norme emotionale (EN1-
ENB); perimetrul contactului cu clientii (EU1- EU4) este ultima subscala a
instrumentului i trateazd problema perimetrului temporal in care angajatii iau
contact cu interlocutorii (munca cu ceilalti oameni denumiti in chestionar ,,clienti”).

Instrumentul detine o buna stabilitate si consistenta interna ( rCJ[] = 0.69;
sig. 0.02); indicatorul Cronbach alpha avand o valoare de .870, realizata pe angajatii
unui penitenciar din Romania (gardieni si ofiteri) si pe angajatii unui spital
municipal (medici, asistente medicale si infirmiere).

3. Rezultate

Pentru testarea ipotezelor am folosit procedura cvasiexperimentald, metoda
corelatiei si analiza multipla de varianta. Datele au fost prelucrate in programul SPSS 17.

Pentru inceput, am analizat comportamentul emotional in functie de nivelul
autodeclarat de cunoastere, respectare si interiorizare al reglementarilor privind
structura sarcinilor de lucru, relatia cu detinutii si ceilalti angajati (in principal
personal administrativ). Prin intermediul unui numar de opt itemi (EN1- EN8) am
evaluat nivelul (declarat) de cunoastere, respectare si interiorizare a normelor si
reglementdrilor institutiei penitenciarului; in urma prelucrarii rezultatelor am
constatat o asociere puternica (r = .89; sig 0.0001) intre vechimea in organizatie si
nivelul declarat de interiorizare a normelor si regulilor organizationale, cunoscute de
angajati prin regulamentul de ordine interioara si fisa postului.

Informatiile obtinute prin utilizarea scalei FEME au fost coroborate cu
informatiile provenite din interviurile semistructurate cu personalul angajat.

Diferente semnificative 1intre angajati din punctul de vedere al
autoperceperii reglementarilor si normelor institutionale care au o influenta asupra
comportamentului emotional al angajatului si implicit asupra muncii emotionale - se
pot constata mai jos; astfel, problema autoinsusirii si perfectiondrii regulilor din
organizatie este exprimatd in proportii diferite pentru lotul de subiecti; atat
personalul de specialitate cat si personalul de paza sustin in proportie de 11,12% ca
regulile corespunzatoare postului au fost transmise in cadrul pregatirii profesionale;
74 % dintre angajatii pentenciarului sunt de parere cd normele si reglemetarile
postului sunt transmise in intregime de sefii directi, iar 61% dintre acestia sustin ca
afirmatia ,,imi impun regulile intreprinderii mie insumi” (ENS) corespunde in
intregime comportamentului lor de la locul de munca. O proportie de 94% din
angajatii penitenciarului sunt de parere ca respectarea regulilor organizationale este
o conditie necesard pentru a avea succes la locul de munca.
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Capacitatea de a putea decide singuri in privinta emotiilor exprimate la locul
de munca a fost evaluata prin itemul EK2 din Scala FEME; astfel, la itemul ,,Cat de
des puteti decide singur ce emotii manifestati in fata unui detinut”, 83% dintre
ofiterii si gardienii penitenciarului sunt de parere cd pot decide foarte des singuri
asupra emotiilor jucate in profesie.

Din punct de vedere al gradului in care contactul cu propriile emotii si cu
acelea ale detinutilor sunt reglementate din afara institutiei, rezultatele sunt
urmatoarele: atat ofiterii specialisti cét si personalul de la paza sustin in proportie de
(98,70%) ca emotiile sunt dictate de normele si cerintele profesionale.

Situatiile in care angajatii trebuie sd-si autocontroleze emotiile sunt redate in
cele ce urmeaza. Potrivit informatiilor culese prin Scala FEME si tehnica interviului,
urmatoarele evenimente determind o frecventd mai ridicatd de autocontrol al
emotiilor decat altele: informarea detinutilor in legatura cu situatii exceptionale
petrecute in familiile lor; suprimarea emotiilor de furie, frica in situatia in care
detinutii manifestd agresivitate verbald sau comportamentala sau nu respecta
celelalte prevederi ale regulamentului de ordine interioara.

De asemenea, angajatii din penitenciar au mentionat si alte situatii care
necesitd un autocontrol emotional. Printre acestea se numara si informarea
detinutului cu privire la modificarea unor prevederi in regulamentul de ordine
interioard (de exemplu durata pauzelor de lucru pentru angajatii din regimul de
detentie semideschis si deschis, alegerea colegilor de munca in activitati comunitare,
sanctiuni acordate detinutilor care nu au respectat regulamentul de ordine interioara
etc.).

Potrivit informatiilor obtinute prin tehnica interviului, autocontrolul
emotional prin suprimarea voluntard de emotii exprimate in fata detinutilor se
realizeaza pe toata durata programului de lucru.

in legaturi cu ipotezele studiului, mentionez ca ipotezele 1, 3 si 4 s-au confirmat.
Datele au aratat efecte principale semnificative intre variabilele “genul angajatilor” si
,»hivelul efortului emotional autoperceput”, in sensul ca genul participantilor la studiu are
un efect semnificativ asupra efortului emotional autoperceput, insd efortul emotional
autoperceput este mai ridicat in cazul angajatilor femei.

De asemenea, existd o diferenta semnificativd in exprimarea efortului
emotional autoperceput, in functie de vechimea in post a participantilor la studiu:
efortul emotional autoperceput este mai ridicat in cazul angajatilor care au pana la 3
ani vechime 1n domeniu (in mediul penitenciar), rezultatele fiind nesemnificative pe
urmatoarele grupe de varsta (4-20 ani).

Rezultatele au aratat o diferenta nesemnificativa, intre tipul profesiilor din
organizatia penitenciarului; astfel ca, ofiterii de specialitate (psihologi, sociologi,
asistenti sociali, formatori) au eu exprimat o tendinta apropiata in cazul efortului
emotional autoperceput cu personalul de la paza.

Dupd cum se poate constata in figura 1, emotiile prezentate in grafic sunt
mentionate in declaratiile angajatilor si sunt exprimate prin autoreglaj (prezentate in
ordinea frecventei exprimate): ,furie”, ,suparare”, ,stres”, ,mild”, ,,optimism”,
,pesimism”, ,regret”, ,neputintd”; emotii precum ,vina”, ,rusine”, ,tradare”,
»hehotarare” au lipsit din declaratiile angajatilor.
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Figura 1 - Tipuri de emotii care necesita autoreglare in profesiile analizate (N=67)
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Efortul emotional a fost operationalizat prin suma unor itemi specifici din
Scala FEME si interviurile semistructurate. Itemii evalueaza: frecventa prin care
angajatii sunt obligati sa manifeste fata de detinuti emotii negative, neplacute (itemii
EVI1-EV7); frecventa prin care li se cere angajatilor sa evite exprimarea fatd de
detinuti a unor emotii intens negative sau intens pozitive (item EW3); frecventa de
adaptare a emotiilor personale in functie de emotiile de moment ale detinutilor (item
EA1-EA4); frecventa prin care este cerut angajatilor comportamente empatice
(itemul ES3); frecventa de a-si reprima anumite emotii $i a manifesta alte emotii
care nu coincid cu ceea ce simt pe moment (ES3 si ED3); importanta si frecventa de
a-si ,,ascunde propriile sentimente fata de detinuti” (itemul ED2).

Efortul emotional audeclarat de participantii la studiu se caracterizeaza prin
urmatoarele aspecte:

—din punctul de vedere al frecventei de aparitie, tipului si duratei de
manifestare nu am obtinut diferente semnificative intre efortul emotional
autodeclarat de ofiterii specialisti si nivelul efortul emotional autodeclarat de
personalul de la paza (ipoteza numarul 2 se infirma);

— potrivit tabelului nr. 1, existd o corelatie semnificativ pozitiva intre genul
paticipantilor la studiu si efortul emotional autodeclarat (r= 0.422; sig. 0.000);

—de asemenea, cu cit vechimea in post este mai ridicatd, cu atat efortul
emotional are tendinta sd scada (r=-0.279; sig. 0.022);

— efortul emotional este cu atat mai intens, cu cat starile de disonanta emotionala
sunt mai frecvente in comportamentul emotional al personalului din penitenciar;

— de asemenea cu cat nivelul de interiorizare al normelor institutionale este
mai ridicat, cu atat efortul emotional (r= -0.347; sig. 0.004) si disonanta emotionala
(r=-0.533; sig. 0.000) sunt mai scazute.

Datele din tabelul nr. 3 sustin ipotezele studiului si arata doua efecte
principale semnificative (genul si varsta) asupra efortului emotional (F= 14,83; sig.
0.000; eta = 0,201) si (F = 3,227, sig. 0.029. eta=0,141).
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Tabelul nr. 1 - Corelatii intre efortul emotional, genul subiectilor si vechimea in post

Correlations
Efort
emotional Vechimea
EVI-EV7, Gen in postul
EW3, EAl-4, organizatiei
ES3, ED2-3
Efort emotional Pearson 1| 4227 -279°
(EVI-EV7, Correlation
EW3, EAL-4, ES3.ED2-3 gi0 (2 tailed) 000 022
N 67 67 67
Gen Pearson 4227 1 -167
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 178
N 67 67 67
Vechimea in postul Pearson -279°  -167 1
organizatiei Correlation
Sig. (2-tailed) .022 178
N 67 67 67

Tabelul nr. 2 - Corelatii intre variabilele ,, efort emotional”, ,, disonanta emotionala”,

,,nivelul de interiorizare al normelor institutionale”

>

Correlations
Efqrt . Interiorizarea
emotional Disonanta normelor
(EVI1-EV7, emotionald institutionale
EW3, EAl-4, | (EDI-EDS5) >
ES3, ED2-3 (ENT-ENS)
Efort emotional (EV1-  |Pearson Correlation 1 614™ =347
EV7,EW3, EA1-4, ES3, |o; o
ED2.3 Sig. (2-tailed) .000 .004
N 67 67 67
Disonanta emotionala Pearson Correlation 614" 1 -533"
(ED1-EDS) Sig. (2-tailed) 000 000
N 67 67 67
Interiorizarea normelor |Pearson Correlation -347" 5337 1
institutionale (EN1-EN8) 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 variatie al efortului emotional in functie de gen
§i vechimea in post

Estimated Marginal Means of Efort emotional (EV1-EV7, EW3, EA1-4, ES3,
ED2-3
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Tabelul nr. 3 - Analiza de varianta (raportul F) intre ,,vechime in post”,
,gen” si, efort emotional”

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

Source Tg?;;ﬂﬁ?;fl df Mean Square F Sig. Pg;tli;lrf;a
Corrected 2648.635" 7 378.376 3.918 .001 317
Model
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 munca emotionald prestat de angajatii penitenciarului
am operationalizat dimensiunile incluse in Scala FEME si itemii interviului in:
munca emotionald prin ,,joc de suprafata” al emotiilor: tipul de munca emotionald in
care angajatul afiseaza anumite emotii audientei, fard a trdi in mod real emotiile
jucate; efortul emotional autoperceput de intensitate scazuta; am identificat stari de
disonanta emotionald cu intensitate ridicatd (itemii ED1- EDS), deoarece subiectii
percep comportamentul de jucare al emotiei nepotrivit (inautentic) pentru situatia



Provocari deontologice si metodologice in stiintele comportamentale aplicate in mediul militar
ElElEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEElEEElElEEEEEl el EEE]

propriu zisd; de asemenea, un nivel scazut de control emotional si participare
emotionala (control emotional directionat din exterior prin normele organizationale,
itemii EA1-EA4; EK1- EK4), nivel scazut de interiorizare si traire efectiva a
emotiilor jucate pe parcursul realizarii sarcinilor (dimensiune operationalizatd prin
itemii ES1- ES4 si raspunsuri din interviul semidirectiv).

In penitenciar au fost identificate comportamente de munci emotionala prin joc
profund: nivel ridicat de efort emotional autodeclarat si un nivel scazut de disonantd
emotionald; toate acestea se conjugd cu un nivel ridicat de interiorizare a normelor si
regulilor organizationale, comportamentele de joc profund fiind mai performante, pe
masura ce gradul de interiorizare al culturii organizationale este mai ridicat.

Subliniez limita instrumentelor utilizate ce nu mi-au permis identificarea i
masurarea in mod obiectiv a cauzelor care conduc la prestarea muncii emotionale
prin comportamente cu joc de suprafatd sau joc profund al emotiilor. De aceea
consider cd problema identificarii factorilor determinanti ai muncii emotionale
ramane o tema interesanta de cercetat pentru viitor.
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ASPECTE ALE COMPORTAMENTULUI SUICIDAR
iN CAZUL VETERANILOR

Cristina CAZACU"
Carina Gabriela ARAPU""

Rezumat: Lucrarea de fata oferda o opticd relevanta si realistda asupra problematicii
suicidului in rdndul veteranilor, care poate fi cu usurinta inteleasd si transpusd in contextul
oricarei tari care se confruntd cu acest fenomen. Odata cu modificarea statutului social si
profesional, cadrele militare care trec in rezerva se intdlnesc cu provocari, de cele mai multe
ori prea putin anticipate in anii de activitate. Se intampld, nu de putine ori, ca raspunsul la
aceste situatii de crizd, sa fie unul dezadaptativ - suicidul. Teoriile prezentate in lucrare au fost
desprinse gratie cercetarilor intreprinse de o echipa de profesori din cadrul Universitatii
South California din Statele Unite ale Americii. Teoria interpersonal psihologica a suicidului
§i teoria tranzitiei militare sunt introduse ca ghidaj pentru cadrele militare, spre intelegerea
suicidului si a comportamentului suicidar in cazul personalului militar activ si al veteranilor.
Lucrarea contine un set de recomandari utile in incercarea de a intelege si preveni fenomenul
suicidar in 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 militara este foarte diferitd de cea civild si multi militari se luptd
efectiv cu aceasta in perioada initiald de tranzitie. in timp ce, in perioada serviciului
activ, aveau asigurate nevoile de baza, incluzand hrana, imbracamintea, locuinta si
slujba, chiar si asistenta stomatologica si alte servicii, odata cu trecerea in rezerva,
veteranii sunt stresati de impactul societatii civile asupra acestor necesitdti cotidiene,
multi dintre ei confruntandu-se, pentru prima oara in viata, cu aceste probleme.

* Psiholog pr., Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
"* Psiholog, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
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De asemenea, veteranii se confruntd cu aceste probleme la o varstd mai
inaintatd, ceea ce reprezintd o provocare in sine. Majoritatea veteranilor isi gaseau
scopul si sensul vietii in serviciul militar, fapt pentru care se luptd cu greu sa-si
gaseasca sensul vietii ca civili, ceea ce duce la aparitia sentimentelor de disperare.
Noi, ca si comunitati, trebuie s2 muncim pentru a oferi veteranilor céi de identificare
si dezvoltare a unei vieti plind de semnificatii. O modalitate este asistenta in gasirea
si redefinirea scopului si obiectivelor importante in viatd, cum ar fi o slujba
semnificativd pentru ei, voluntariatul, inceperea unei afaceri, serviciile publice sau
familia. Noi misiuni conduc la noi impliniri si la nasterea sentimentelor de mandrie
si pasiune in viata de dupa serviciul militar.

Este necesar sd recunoastem cd un comportament suicidar reprezintd o
tulburare de sandtate mentald, chiar daca acesta survine ca ultima ,,solutie” in lupta
veteranilor, nu din teatrele de operatii militare, ci din viata de zi cu zi. Este
ingrijorator faptul ca incidenta acestui comportament in randul veteranilor a crescut,
fapt recunoscut de tot mai multe state. Din aceste considerente, a fost abordat
fenomenul suicidar in lucrarea de fatd, nu in sens general, ci din perspectiva
veteranilor.

Bazandu-ne, in mare parte, pe datele cercetdtorilor americani de la USC
School din SUA, vom prezenta, mai intai, cauzele profunde ale suicidului la militarii
americani, concentrandu-ne pe acele ipoteze si explicatii, ce par a fi cele mai utile n
intelegerea cauzelor suicidului. Cercetatorii americani s-au limitat la sinuciderile din
armata, deoarece suicidul reprezintd cea mai mare problema cu care se confrunta
armata americand. De asemenea, a fost luat in discutie rolul misiunilor externe (in
teatrele de operatii), ca factor ce contribuie la cresterea numarului de sinucideri,
fiind subiectul unei importante dezbateri stiintifice. S-au abordat doua teorii - teoria
interpersonal psihologica a suicidului si teoria tranzitiei militarului- ambele fiind
necesare si utile in abordarea preventiei suicidului §i a acorddrii asistentei
psihologice. Ulterior, s-a abordat atat suicidul in randul veteranilor in varsta (efectul
Hemingway), cat si suicidul in randul veteranilor ,,post-moderni”. Prezenta lucrare
contine un set de recomandari, care se pot dovedi utile incercarea de preventie a
suicidului in cazul veteranilor, recomandari ugor de comunicat si de inteles.

II. INTRODUCERE

Trebuie sa recunoastem ca serviciul militar este dur. Lupta (misiunile in
teatrele de operatii militare) si dislocarea pot avea ca rezultat traume psihologice si
fizice semnificative care pot raimane netratate lungi perioade de timp, din cauza
stigmatului si a barierelor asociate cererii de ajutor. in ciuda incercarilor sistemului
militar de a inldtura barierele asociate accesarii de ingrijiri si convingerii militarilor
activi ca solicitdnd ajutor carierele lor nu vor avea de suferit, in realitate, aceste
solicitari de asistentd medicala sau psihologica pot avea impact asupra evolutiei in
carierd. O persoana care solicita asistentd psihologica pentru probleme de sanatate
mentald va fi tratatd diferit de catre ceilalti camarazi sau de catre comanda unitatii.
Mai mult, militarii activi sunt incurajati sa-si rezolve singuri problemele si de fapt, ei
sunt antrenati sa reziste astfel incat sa nu aiba nevoie sa ceara ajutor. Este usor de
sesizat cum aceste mesaje contradictorii pot deturna un militar de la a cere si primi

ajutorul de care are nevoie.
> =<
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Preventia ar trebui sd inceapa din ziua in care un militar devine activ, cand se
inroleaza. Capacitatea de adaptare poate fi antrenatd de-a lungul carierei militarului.
Important este sa fie creatd o cultura bazata pe respect si intelegere. Nu este nimic de
admirat 1n suferinta inutild. Militarii activi trebuie sa creada si sa vada cu ochii lor ca
nu le sunt afectate carierele daca solicita ajutor pentru problemele de sdnatate fizica
sau mentala.

Pentru personalul militar care paraseste sistemul, eforturile de preventie
trebuie concentrate pe indrumarea lor pe timpul procesului de tranzitie i continuarea
evaludrii i monitorizarii starii lor, incd cel putin trei ani dupa trecerea in rezerva.
Evaluarea modului in care militarii trec prin aceasta etapa de tranzitie, de la serviciul
militar activ la activitatea civild, trebuie sd fie in responsabilitatea Ministerului
Apararii Nationale.

In plus, concentrarea pe procesul de usurare a suferintei veteranilor ca
modalitate de prevenire a suicidului (privit ca o ultima solutie in incercarea de
»rezolvare” a problemelor), incercarile de prevenire a acestei suferinte ar trebui
initiate la primele semne aparute in urma evaludrii si monitorizarii sanatatii psihice
si fizice a veteranilor. Initierea acestui proces de la inceputul serviciului militar face
ca problemele, riscul potential si factorii protectivi (rezilienti) sd poata fi identificati
atunci cand apar. Acest proces poate fi continuat pe timpul etapei de tranzitie,
veteranii putdnd fi ghidati catre serviciile specifice care pot asigura dezvoltarea de
noi relatii sociale cu alti veterani care 1i pot intelege mai bine. Cele mai multe dintre
serviciile de asistentd acordate in acest moment veteranilor sunt limitate si, de
obicei, concentrate pe nevoile critice, imediate si problemele de sanatate cronice.
Foarte putind atentie este acordatad preventiei sau interventiei timpurii, probabil
pentru ca pregatirea interventiei, in cea mai mare parte, este redundantd, slab
prezentatd si nu este bazati pe dovezi. In cazul sanatatii fizice si mentale, asistenta si
interventia pentru personalul militar trebuie structurate astfel incat sa raspunda
nevoilor de asistentd medicala ale veteranilor de-a lungul vietii, prevenind
rezultatele negative care sa conduca la moartea prin suicid.

Pentru multi militari prevenirea suicidului este mult mai importantd decat a
astepta ca stiinta medicald sa ofere o solutie. Asa cd, in loc sa se asigure ca acest
lucru este bine facut si eficient, considera cercetdtorii americani, liderii militari
americani sunt fortati sd implementeze programe neaprobate si initiative care
dureaza mult i sunt costisitoare, iar rata sinuciderilor, de reguld, ramane
neschimbatd. Ceea ce lipseste si este o nevoie disperatd, este o unitate a comenzii si
o unitate efort. Un singur birou trebuie sa fie desemnat responsabil cu executarea
tuturor programelor si initiativelor ce implica pregatirea preventiei suicidului,
identificarea militarilor cu risc de suicid, implementarea bazei de date si evidentd
pentru interventia timpurie in programele de tratament, precum si programul de
asistenta ulterioara.

Este important sa apreciem fiecare generatie de veterani pentru propriile
realizdri si sda evitim comparatia intre o generatie si alta. Poate cea mai mare
provocare sociala cu care se confruntd astdzi un veteran modern este comparatia pe
care multi o fac intre ei §i veteranii din Al Doilea Rézboi Mondial (Department of
Veterans Affairs, 1997). Ca un fapt aparte, interesant este ca, niciodatd veteranii
americani moderni nu sunt comparati cu cei din razboiul din Vietnam sau razboiul
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din Coreea, ci, pentru ca existd, la nivelul societatii americane, aspiratii ca veteranii
moderni sa fie mai buni, raportarea se face la cea mai buna generatie, cea a
veteranilor din Al Doilea Razboi Mondial. Asemenea comparatii, oricat de bine
intentionate ar fi, pot crea veteranilor moderni impresia ca sunt inferiori, ca au esuat,
ceea ce duce la si mai multa alienare, perceputd ca impovaratoare si la sentimentul
de neapartenenta.

II. CAUZELE SUICIDULUI LA MILITARII VETERANI

3.1. Influenta misiunilor executate in teatrele de operatiuni militare asupra
comportamentului suicidar in cazul militarilor veterani

in cadrul comunititii stiintifice se desfisoard o dezbatere aprinsa privind rolul
experientei misiunilor de luptd in cresterea numarului de sinucideri in randul militarilor
veterani in activitate. Pe de-o parte, sunt cei care considera ca existd o legatura intre
experienta misiunilor de lupta si comportamentul suicidar sau sinucidere (Kang, Bullman,
2008) si pe de alta parte, cei care afirmd cd nu exista o relatie de cauzalitate intre
experienta de luptd si suicid, care sa nu fie explicatd de problemele de sanatate mentala
(statusul sanatatii mintale) (LeardMann, Powell, Smith, Bell, Smith, Boyko, 2013). S-a
stabilit In mod clar cd experienta misiunilor de luptd induce un risc considerabil pentru
sanatatea psihica a militarilor (Sareen, Cox, Afifi, Stein, Belik, Meadows, 2007). Rate
mult crescute ale incidentei PTSD si depresiei au fost observate in randul militarilor
americani care au fost in teatrele de operatiuni militare, in comparatie cu cei care nu au
participat la asemenea misiuni. Mai mult, cu cat expunerea a fost mai mare (durata
misiunii), cu atdt este mai probabil ca sanatatea mentala a militarului sa fie afectatd
(Castro, McGurk, 2007). De asemenea, s-a stabilit c@ intre o sdnatate mentald precara,
comportamentul suicidar si moartea prin sinucidere exista o legatura clard (Bachynski,
Canham-Chervak, Black, Dada, Millikan, Jones, 2012).

intrebarea care se impune este dacd experienta teatrelor de operatii militare
conduce direct catre comportament suicidar si sinucidere, independent de sanatatea
mentald a fiecaruia. Raspunsul pare a fi negativ. Un studiu privind cercetarea sanatatii
mentale, efectuat asupra militarilor americani dislocati in Irak (Bryan, Hernandez,
Allison, Clemans, 2013), a demonstrat ca experienta luptei a fost in mod semnificativ
asociata cu prezenta simptomelor PTSD, asociate, la randul lor, cu cresterea simptomelor
depresiei. Totodata, cresterea simptomelor depresiei sunt legate de sentimentele lipsei de
apartenenta si de povard, care sunt legate de cele suicidare. Nu s-a dovedit ca experienta
misiunilor de luptd este in directd relatie cu suicidul. Totusi, aceastd experientd este
mediatd de starea de sandtate mentald si de alte variabile psihologice ce urmeaza a fi
determinate.

Rolul experientei in teatrele de operatii militare in comportamentul suicidar si in
moartea prin sinucidere in cazul rezervistilor este, de asemenea, necunoscut. Pentru
moment, datele stiintifice indica faptul cd aceastd crestere a numarului de sinucideri in
randul militarilor are legatura cu problemele de sanatate mentala, care, in mare parte, dar nu
in intregime, se datoreaza experientei de lupta si dislocérii in teatrele de operatii militare.
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3.2. Teoria interpersonal - psihologica a suicidului si teoria tranzitiei

Teoria interpersonal - psihologica a suicidului (Joiner, 2005; Joiner Jr., Silva,
2012) afirma ca moartea prin suicid apare atunci cand:
1. indivizii considera ca sunt o povara;
2. sunt singuri/izolati social;
3. au acces la mijloace;
4. detin abilitatile de a-si face rau.

Perceptia inutilitatii, a lipsei de valoare, include sentimentul acut ca sunt o
povard pentru familie, prieteni, comunitate si chiar pentru lumea intregd. Lipsa
apartenentei este definitd ca lipsa relatiilor personale semnificative, asociatd cu existenta
unor relatii extrem de incordate, tensionate. Totusi, moartea prin sinucidere nu apare
decat daca sentimentele de inutilitate, de lipsa de valoare si povara sunt insotite de
capacitatea de a-si face rau (acces la arma, cunoasterea modului de folosire), in fapt
abilitatea de a duce la bun sfarsit actul suicidar. Tentativa de sinucidere apare atunci cand
sentimentele de inutilitate, de a fi o povara si de lipsd de speranta sunt sustinute si de
abilitatile dobandite. Important de retinut este faptul ca toate cele trei componente trebuie
sa existe simultan pentru ca moartea prin sinucidere sa apara.

Toti militarii veterani americani au dobandit abilitatea de a se sinucide gratie
instructiei primite, ceea ce Inseamnd ca aceasti componentd a teoriei psihologice
interpersonale este prezentd in cazul tuturor militarilor activi sau in rezerva din toate
timpurile. Desi instruirea militarilor impune reguli privind folosirea in sigurantad a
armelor, respectul pentru acestea si restrictiile in vederea evitdrii ranirii sau mortii
accidentale, abilitatile dobandite par sd nu diminueze capacitatea savarsirii actului
suicidar. Astfel, aceastd componenta nu este de folos in a stabili daca un militar sau un
rezervist va recurge la sinucidere. in ceea ce priveste celelalte doud componente ale
teoriei se contureaza intrebarea daca sunt momente in care sentimentele de singuratate si
lipsa de valoare devin in mod special o amenintare, conducand la cresterea riscului de
sinucidere. Teoria tranzitiei militarilor ne ofera cateva indicii in acest sens, in speta despre
momentul in care respectivele sentimente sunt pe cale sa duca, alaturi de abilitatile
dobandite, la sinucidere (Castro, Kintzle, Hassan, 2014).

Teoria tranzitiei descrie procesul prin care militarii americani devin rezervisti si
trec de la cultura militard la cea civild, ceea ce presupune modificari ale relatiilor, ale
mediului de munca, ale identitatii personale si sociale. Teoria postuleaza trei interactiuni
si etape ce se suprapun cu factori individuali, interpersonali, comunitari si organizationali
militari, care au impact asupra procesului de tranzitie a militarilor.

Prima etapa, abordeaza procesul prin conturarea factorilor personali, culturali si
de tranzitie, factori ce creeaza baza traiectoriei tranzitiei. Cea de-a doua etapa gestioneaza
tranzitia prin raportarea la factorii individuali, ai comunitatii si la cei organizationali, care
au impact asupra trecerii individului de la statutul de militar la cel de civil. Ultima etapa,
cea de evaluare, descrie rezultatele asociate tranzitiei. Rezultatele cheie includ munca,
familia, sdnatatea, starea generald de bine si comunitatea.

Teoria tranzitiei ilustreazd cum anumiti factori pot crea susceptibilitate pentru
rezultate negative, inclusiv pentru comportamentul suicidar. Veteranii mai in varsta la fel
ca §i cei mai tineri sunt, in mod special, predispusi citre savarsirca unui act de
automutilare (Kapln, McFarland, Huguet, Valenstein, 2012). fn ciuda acestui fapt,
cauzele dezvoltarii sentimentelor de lipsd de valoare, de povara a vietii si de
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neapartenenta pot fi atribuite diferitilor factori specifici fiecdrui grup. Ceea ce este comun
ambelor grupuri de varstd vulnerabile este faptul cd trdiesc o perioadd de tranzitie.
Provocirile specifice cu care se confrunta fiecare grup, la fel ca si elementele de tranzitie
identificate 1n teorie, pot contribui la intelegerea factorilor asociati cu teoria
interpersonal - psihologica a suicidului. Teoria tranzitiei ofera nu doar date despre modul
in care se pot dezvolta sentimentele de lipsa de valoare, de povara a vietii si de

neapartenentd, ci si despre momentul exact cand interventia poate fi eficienta.

3.3. Efectul Hemingway (veteranii in varsti)

Ermest Hemingway, una dintre cele mai cunoscute figuri ale literaturii americane,
s-a sinucis la varsta de 61 de ani, la doar 6 ani dupa ce fusese recompensat cu Premiul Nobel
pentru Literaturd (Baker, 1969). In multe privinte, moartea si viata lui Hemingway
exemplificd complexitatea suicidului la veteranii batrani. Hemingway a luat parte la lupte in
timpul Rézboiului Civil Spaniol, Primului Rézboi Mondial si in timpul celui de-al Doilea
Riizboi Mondial. Desi nu a purtat niciodati uniforma, el a servit patria. in timpul Rizboiului
Civil Spaniol, a participat la activitati directe de luptd, in timpul Primului Razboi Mondial, a
adunat si a sortat pérti ale corpurilor soldatilor aruncati in aer si in timpul celui de-al Doilea
Rézboi Mondial, dupa debarcarea in Normandia, a condus un grup de luptatori francezi, fapt
care a dus la judecarea sa intr-un tribunal militar din cauza cé ,.civililor” le era interzis sa
conduca militari in uniforma, ulterior, fiind achitat.

Pentru cei care au rezonat cu teoria traumei suicidului, sinuciderea lui
Hemingway poate fi atribuitd experientei sale vaste de lupta.

Cei care favorizeaza o explicatie bazatd pe genetica pentru sinuciderea lui
Hemingway pot lua ca dovada faptul ca tatal, fratele si sora acestuia au murit tot in
urma sinuciderii.

Pentru cei care prefera ipoteza durerii cronice §i a sanatatii fizice precare, dovezi
pot fi gasite in faptul cd Hemingway suferea de dureri de spate cronice in urma a doua
prabusiri cu avionul si a conditiilor medicale severe asociate cu ciroza, cauzata de un
consum indelungat de alcool in trecutul sau, care este, de asemenea, o altd posibilda
explicatie pentru sinuciderea sa.

Hemingway era, de asemenea, un vanator inrait si expert in folosirea armelor,
asadar dovezi catre ipoteza uzului de arma pot fi gasite si aici. Suportul solid pentru
ipoteza sanatatii mintale legata de sinuciderea sa este bazat pe faptul ca Hemingway s-a
confruntat toatd viata sa cu depresie severa si posibil PTSD. Finalmente, reteaua de
suport social a lui Hemingway a fost perturbatd si slabitd, incepand cu decesele
membrilor apropiati ai familiei (tatal, sora si fratele) si urmate de pierderea multora dintre
prietenii sdi apropiati si instrainarea de mama si copiii sai.

Privind moartea lui Hemingway prin prisma teoriei interpersonal psihologice a
suicidului se poate vedea cu usurinta prezenta componentelor celor trei ipoteze emise cu
privire la moartea prin sinucidere: lipsa sentimentului de apartenenta, impovarare si
capacitatea dobandita. Totusi, de ce a decis Hemingway sa isi incheie viata la momentul
respectiv? In cazul veteranilor in vérsti, ca Hemingway, tranzitia de la vérsta de mijloc la
cea inaintatd conduce la cresterea sentimentului de Tmpovarare si a sentimentului de
neapartenentd. Sanatatea fizicd si cea mentala tind sa se deterioreze mai tarziu in viata, in
special, din cauza leziunilor suferite in timpul serviciului militar activ. Cum am putut
observa, acest aspect este, cu sigurantd, valabil pentru Hemingway. Membrii familiei si
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prietenii apropiati, in special prietenii cu experientd militard si de luptd, decedand, au
dislocat in mod semnificativ, reteaua de suport social a veteranilor si prin urmare,
sentimentul de apartenenta.

Fiind in masura sa identificim momentul in care veteranii in varstd intrd in
aceastd etapa de tranzitie a vietii lor, putem dezvolta initiative §i interventii menite sa
prevind aparitia sentimentului de neimplinire a nevoilor fizice si psihologice, la fel ca si
mentinerea sentimentului de apartenentd. Important este sd oferim sprijin veteranilor
inainte ca acestia sa intre in etapa de tranzitie, care poate degenera intr-o criza
psihologica. Structurile suportive care anticipeaza nevoile acestor veterani trebuie aplicate
pentru a usura tranzitia veteranilor la etapa de varsta inaintata. Veteranii si-au servit tara
atunci cand erau tineri, puternici §i rezistenti.

Obligatia noastra este sa ne asiguram ca jertfa lor nu se va incheia cu suferintd
inutild si suicid. Veteranii in varsta vor putea beneficia de aceste structuri de suport si
initiativd. Grupul de varstd cu cea mai mare ratd a suicidului in SUA este cel de 45-64 de
ani (18,6/100.000), urmat de cel de 85 de ani si peste (17,6/100.000).

3.4. Veteranii moderni (veteranii din marile rizboaie contra terorii: Irak si
Afganistan)

Veteranii americani din razboaiele purtate in Irak si Afganistan se confrunta cu
provocari diferite si au nevoi diferite fatd de ceilalti veterani din alte razboaie.

in special veteranii moderni trebuie sa se reintegreze intr-o societate civila care
nu a participat in teatrele de operatii militare, nu a servit in armat si are foarte putind
experientd cu militarii. De exemplu, doar 12% din populatia masculind cu vérsta sub
35 de ani a SUA a participat la teatrele de operatii din Irak si Afganistan si doar 2% din
cea feminind de aceeasi varsta. Prin comparatie, in jur de 50% din populatia masculina
sub 35 de ani erau veterani din al Doilea Razboi Mondial si aproape 15% din cea
feminina. Prin urmare, spre deosebire de razboaiele anterioare, veteranii moderni se
intorc Tn comunitéti cu care nu Impartasesc o identitate culturala militara. Militarii au, de
asemenea, un puternic simt al datoriei implinite pentru ca au servit in timp de razboi, ceea
ce conduce la nevoia de a li se recunoaste un drept, fapt care nu este inteles si recunoscut
de cétre civili.

Teoria tranzitiei militare postuleaza faptul ca absenta identitatii culturale militare
impartasite, aldturi de nerecunoasterea eventualelor privilegii, poate conduce, in cazul
veteranilor moderni, la sentimentul neapartenentei la comunitate, ca si impiedicarea
integrarii veteranilor intr-o retea sociala ce include civili. lar daca aceste conditii sunt
lasate sa persiste prea mult timp, atunci va rezulta sentimentul lipsei de apartenenta, al
izoldrii sociale. Dacd acesti veterani, inclusiv rezervistii, vor fi capabili sd fsi
reconfigureze o noua identitate care sa nu fie puternic legatd de experienta lor militara,
atunci tranzitia va fi mult mai lina si ugoara.

Identitatea personala a veteranilor moderni americani este provocata atunci cand
parasesc sistemul militar. Acest fapt este cel mai vizibil atunci cand veteranii cauta sa se
angajeze. Crezand ca viata In societatea civild este mai ugoard decat cea din sistemul
militar, ei se asteapta sa isi gaseasca rapid un loc de munca care sd compenseze asa cum
trebuie ceea ce considerd a fi competente de merit i devin descurajati si suparati atunci
cand nu reusesc sa se angajeze. Neputand sa isi gaseasca o slujba, veteranii pot dezvolta
sentimentul de inutilitate.
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in cele din urma, veteranii moderni americani mai trebuie si gestioneze si multe
alte probleme nerezolvate ce tin de sinitatea mentali si fizica. In total, in rizboaiele din
Afganistan si Irak, au fost peste 50.000 de militari raniti, iar alti 118.000 au primit
diagnosticul de PTSD, la intoarcerea din zona de conflict (Fischer, 2014). Cu un varf in
2012, peste 17.000 de militari combatanti au fost diagnosticati cu PTSD in fiecare an.

in ciuda acestor traumatisme fizice si mentale, cei mai multi veterani sunt incd
apti sa functioneze, si multi chiar la un nivel foarte ridicat. Acest fenomen a fost denumit
»functionarea prin suferintd” (Adler, Castro, 2013). in orice caz, odatd ce parasesc
sistemul militar, ranile fizice sau psihologice pot conduce la bariere semnificative in
functionarea lor sociald si ocupationald, concretizate in imposibilitatea de a-si gasi o
slujbd sau de a mentine slujba obtinuti. in plus, aceste traume fizice si psihice ii pot
impiedica sa 1si construiasca relatii semnificative. Inabilitatea de a-si gési o slujba,
combinati cu cea de a stabili relatii semnificative, ambele cauzate de problemele fizice si
psihologice nerezolvate si aflate in desfasurare, pot insemna pentru veterani dezvoltarea
ideii cd sunt o povara pentru familie, prieteni si comunitate.

Pentru militarii veterani moderni, pierderea sentimentului de apartenentd poate
aparea ca rezultat al faptului cé identitatea lor personald si sociala devine vulnerabild pe
timpul perioadei de tranzitie de la cultura militara la cea a comunitatii civile, incapabila sa
inteleagd prin ce au trecut sau ce inseamna serviciul militar. Relatiile sociale ale
veteranilor moderni pot fi usor rupte si dificil de restabilit din cauza neimpartasirii culturii
militare. Sentimentul de impovarare poate aparea si atunci cand veteranul modern nu are
abilitatea de a-si gasi o slujba demna, timp in care, trebuie sa-si gestioneze problemele de
sanatate fizica si/sau mentala.

Cele mai importante programe care exista pentru veterani au ca tinta oferirea de
asistentd pentru nevoile de baza: hrand, haine, adapost si slujbe. Sunt foarte putine
programe (dacd sunt si acelea) concentrate pe asigurarea asistentei in ceea ce priveste
dezvoltarea sentimentului de apartenenta la comunitate, o comunitate care ii recunoaste si
apreciaza eforturile si sacrificiile facute pe timpul serviciului militar.

IV. CONCLUZII

Cresterea numarului de sinucideri in randul militarilor este cauzata de o
multitudine de factori, cu precadere de cresterea numarului de probleme de sanatate
mentald ce afecteaza militarii in serviciul activ dupa un deceniu de razboi, insa cauza
exactd a suicidului in randul militarilor rdmane necunoscuta. O monitorizare mai eficientda
a militarilor activi si a veteranilor, Tnaintea aparitiei ideilor suicidare este necesara pentru
a asigura sdndtatea mentala §i starea de bine. Preventia suicidului reprezintd una dintre
cele mai mari provocéri in domeniul sanatatii mentale. Nu exista rezolvari rapide pentru a
stopa suicidul in randul militarilor activi si al veteranilor, dar existd programe si
modalitati de interventie eficiente in criza suicidara.

In incheiere, prezentim succint o propunere de abordare (interventie) in criza
suicidara (Vrasti, 2012).

PASUL 1: Evaluarea letalitatii imediate

— Asigurarea imediata a sigurantei subiectului suicidar;
— Folosirea planului de urgenta pentru impiedicarea suicidului.
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PASUL 2: Stabilirea raportului
— Insotirea subiectului;
— Managementul contratransferului;
— Normalizarea subiectului conversatiei;
— Oferirea unei atmosfere de calm;
— Trecerea de la stilul autoritar la cel colaborativ;
— Sprijinirea subiectului sa se ajute singur.
PASUL 3: Ascultarea naratiunii subiectului
— Ascultarea, intelegerea, validarea informatiilor;
— Comunicarea calma si combaterea ambivalentei;
— Crearea unei ferestre terapeutice;
— Categorizarea problemelor;
— Identificarea mesajului.
PASUL 4: Managementul emotiilor
— Incurajarea ventilarii emotiilor;
— Validarea durerii sufletesti a subiectului;
— Sustinerea subiectului pentru a tolera emotiile negative.
PASUL 5: Explorarea alternativelor
— Reducerea rezistentei ideilor suicidare;
— Stabilirea unui cadru pentru rezolvarea problemelor;
— Angajarea suportului social disponibil;
— Restaurarea sperantei subiectului;
— Ajutarea subiectului sa descopere posibilitati si sa-si dezvolte rezilienta.
PASUL 6: Folosirea strategiilor comportamentale
— Sustinerea subiectului in formularea unui plan de actiune pe termen scurt;
— Formularea unui plan de siguranta.
PASUL 7: Urmarirea (Follow-up)
— Evaluarea eficacitatii interventiilor si imbunétatirea strategiilor folosite.
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Rezumat: Obiectivul general al cercetarii de fata este aprofundarea problematicii
vizand locul ocupat de trasdturile de personalitate in activitatea de integrare profesionald in
cazul psihologilor debutanti. In urma analizei datelor obtinute de la cei 62 de subiecti (grupati
in doua categorii: 1. Absolventii din grupul celor angajati in primul an de la finalizarea
masterului in domeniul in care s-au specializat si 2. Absolventii angajati in alte domenii sau
neangajati) au fost identificate diferente semnificative statistic. Absolventii din prima categorie
dispun de o mai mare stabilitate emotionald §i autocontrol, ascendentd, reflexivitate,
obiectivitate, sociabilitate §i prietenie, sunt mai toleranti fata de ceilalfi, au mai multd
incredere in institutiile sociale si o activitate generald mai ridicatd decdt cei din a doua
categorie. Datele statistice arata ca trasdaturi de personalitate precum: autocontrolul i
stabilitatea emotionald, abilitatea rezolutiva, abilitdtile de conducere, constiinciozitatea §i
obiectivitatea sunt predictori ai incadrarii profesionale facile a psihologilor debutanti.
Rezultatele obtinute in acest studiu sunt semnificative statistic, insa au la baza un numdr redus
de subiecti si nu au fost luate in calcul alte variabile care ar putea influenta concluziile; de
aceea trebuie extrapolate cu prudentd, reprezentdnd, mai degrabd, 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.

* Lector universitar doctor in psihologie, Facultatea de Psihologie, Universitatea Ecologica Bucuresti.
“Psiholog doctor, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
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I. CADRUL TEORETIC

in literatura de specialitate existd numeroase studii care au aratat ca, alaturi
de inteligentd (Gogam, 2015) si nivelul de cunostinte de specialitate (Gongalves
Fernandes, 2014; Dalat, 2003), un rol important in adaptarea profesionald si
performanta in munca il au trasaturile de personalitate ale angajatilor (Arthur, 2012;
Caruth et al., 2008; Pitariu, 2000; Gareth, 1997), dar si alte abilitati - dintre care
inteligenta emotionala si sociala (Bar-On si Parker, 2011; Goleman, 2008), care are
un impact major mai ales in domenii ce implica relatii de interactiune interpersonala
si sociald (cum este, spre exemplu, profesia de psiholog). O serie de autori au
considerat ca, in activitatea de selectie, analiza personalitétii ar trebui sd ocupe un
loc central, intrucat, frecvent, in spatele problemelor de performantd profesionala ar
sta dificultdti de integrare in mediul de munca si de adaptare la specificul sarcinilor,
iar aceste dificultati s-ar datora unor inaptitudini psihologice pentru posturile
respective (O’Meara si Petzall, 2014; Rothwell ef al., 2007).

in plan national, exista demersuri legislative, precum Legea nr. 319/2006 si
Hotararea de Guvern nr. 355/2007 privind supravegherea sanatatii lucratorilor (cu
modificarile ulterioare) care prevede ca ,,Guvernul Romdniei adoptd prezenta
hotdrdre in scopul supravegherii sanatatii lucratorilor prin urmdtoarele masuri:
examenul medical la angajare in muncd, de adaptare, periodic, la reluarea
activitatii, supraveghere speciald, promovarea sanatatii la locul de muncad”.
De asemenea, in Anexa nr. 1 a Hotararii sunt incluse fise privind serviciile medicale
profilactice, care prevad, in partea explicativd, la capitolul ,,Contraindicatii”,
litera b), faptul ca ,,inaptitudinea psihologica datorata lipsei potentialului atitudinal
si aptitudinal psihologic profesional reprezinta contraindicatie pentru ocupatia/
Sfunctia sau locul de munca respectiv/respective”.

in scopul eficientizarii incadririi si adaptirii profesionale a psihologilor,
Colegiul Psihologilor din Romania isi asuma, pe langa atributii de acreditare a
programelor de formare si specializare profesionala si atributii de acreditare a unor
programe de dezvoltare personalad dedicate debutantilor (www.copsi.ro).

Aliniindu-ne pe aceeasi directie a preocuparilor stiintifice, am formulat
obiectivul acestei cercetari pentru a aduce noi informatii privind incadrarea facild in
campul muncii a absolventilor.

II. DESIGNUL CERCETARII

Obiectivul general al cercetdrii este analiza si aprofundarea problematicii
vizand locul ocupat de trasaturile de personalitate in activitatea de integrare
profesionald in cazul psihologilor debutanti.

Ipotezele cercetarii sunt urmatoarele:

1. Exista diferente semnificative privind anumite trasaturi de personalitate intre
grupul de persoane angajate in primul an de la finalizarea masterului ca psihologi si
grupul celor care sunt angajate in alte domenii sau nu sunt angajate in cimpul muncii.

2. O serie de trasaturi de personalitate sunt predictori pentru incadrarea
profesionala a psihologilor debutanti.
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Subiectii cercetarii sunt 62 de absolventi ai unor programe de master din
domeniul ,,Psihologie” de la o universitate particulara din Romania si au varsta
cuprinsa intre 25 si 51 de ani (M=38,47; SD=12,25). Dintre acestia, 58 de subiecti
sunt de genul feminin §i 4 de genul masculin. Nu existd diferente semnificative
statistic in ceea ce priveste nivelul lor de cunostinte/pregatire. Dintre subiecti, 31
sunt angajati in regim de supervizare in domeniul in care se specializeazd (in
institutii de stat, fundatii, organizatii neguvernamentale, si-au deschis cabinete
individuale sau in regim de asociere, etc.), iar 31 sunt fie angajati in alte domenii, fie
nu sunt incadrati in cdmpul muncii.

Instrumentele utilizate au fost urmatoarele:

1. Chestionarul 16 P.F. (R.B. Cattell). in 1950, R.B. Cattell a construit acest
chestionar pe baza a 12 trasdturi - sursd identificate prin analizd factoriala.
Dimensiunile sunt constructe bipolare care incearcd sa evalueze anumite manifestari
considerate specifice dimensiunii in mod gradat. Cu ct cota standard are o valoare mai
apropiatd de extreme, cu atat este mai activa trasatura (spre un pol sau altul) - deci
notele 7 - 10 si 0 - 3 indica un maxim activism al acestei trasaturi in pattern-ul de
personalitate.

Chestionarul contine urmatoarele dimensiuni: Factorul A - Schizotimie/ciclotimie,
Factorul B -Abilitate rezolutiva generald, Factorul C - Instabilitate/stabilitate emotionala,
Factorul E - Supunere/dominantd, Factorul F' - Expansivitate vs. nonexpansivitate, Factorul G
- Supraeu slab/forta supracului, Factorul H - Threctia/parmia, Factorul I - Harria/premsia,
Factorul L - Alexia/protension, Factorul M - Praxemia/autia, Factorul N - Naivitate/subtilitate,
Factorul O - incredere/tendinta spre culpabilitate, Factorul Q1 - Conservatorism/lipsa de
respect pentru conventii, Factorul Q2 - Dependenta de grup/independenta personald, Factorul
03 - Sentiment de sine slab/sentiment de sine puternic si Factorul Q4 - Tensiune ergica
slaba/tensiune ergica ridicata.

in afard de aceste dimensiuni, considerate factori primari, chestionarul
include si patru factori secundari/trasaturi de suprafatd (adaptare/anxietate,
introversie/extraversie, emotivitate/dinamism, supunere/independentd), determinati
experimental de R.B. Cattell. Ei sunt calculati in functie de ponderea contributiei
fiecéreia dintre componentele primare in clusterul factorial.

Chestionarul are doua forme paralele, fiecare avand cate 26 de itemi si care
pot fi utilizate simultan, dispundnd de o mare fidelitate (intre 0,5 si 0,88), de
coeficienti de omogenitate (intre 0,22 si 0,74) si de validitate (intre 0,32 si 0,86) ce
permit echivalarea scorurilor pentru cele doud forme.

Validitatea empirica a chestionarului a fost relevata prin studii numeroase,
precum si prin experimentari, traduceri si normari (inclusiv pe populatia
romaneasca) (Minulescu, 1996).

2. Chestionarul de personalitate G.Z. (Guilford-Zimmerman). in 1949, J.
Guilford a publicat ,,Guilford-Zimmerman Temperament Survey”. Inventarul a fost
construit astfel incat sa asigure elaborarea unui profil complex de personalitate
pentru fiecare subiect si contine 300 de itemi (sub forma unor afirmatii fata de care
subiectul isi exprimd opinia prin trei variante de raspuns - da, nu sau nu stiu)
distribuiti in 10 dimensiuni: Activitate generald - G, Autocontrol - R, Ascendenta - A,
Sociabilitate - S, Stabilitate emotionald - E, Obiectivitate - O, Prietenie - F,
Reflexivitate - T, Relatii personale - P, Masculinitate - M.
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In interpretarea scorurilor obtinute de citre subiecti la acest chestionar se
pune accent si pe intercorelarea datelor. Punctajul obtinut la fiecare dimensiune
indicd nivelul la care aceasta se manifesta in ansamblul personalitatii subiectului, iar
separarea dimensiunilor pe insusiri permite analizarea acestora din punct de vedere
calitativ. In principiu, un punctaj ridicat echivaleazi cu o insusire ,,pozitiva”, iar
unul scazut - cu o insusire ,negativa”. Ulterior publicarii si aplicarii repetate a
chestionarului, reanalizarea datelor obtinute de Guilford 1-a condus pe Thurstone la
concluzia ca 7 dintre factori sunt suficienti pentru a justifica adoptarea unei anumite
paradigme comportamentale, ca urmare, dimensiunile activism, vigoarea,
impulsivitatea, dominanta, stabilitatea, sociabilitatea si reflexivitatea reprezintd
scale ale chestionarului (derivat din G.Z.) ,,Thurstone Temperament Schedule”
(T.T.S., 1950) (Minulescu, 1996).

III. PREZENTAREA SI INTERPRETAREA DATELOR

Diferentele in privinta trasaturilor de personalitate intre cele doud loturi de
absolventi - grupul 1 (angajat in domeniul in care s-a specializat) si grupul 2
(angajat in alte domenii sau neangajat in cAmpul muncii) au fost analizate in cadrul
primei ipoteze a cercetarii prin aplicarea testului t pentru esantioane independente
(Independent Samples T-test).

Rezultatele obtinute si prezentate in tabelul nr. 1 au relevat ca exista diferente intre
cele doua grupuri de absolventi; astfel, grupu/ I are medii mai mari la majoritatea
trasaturilor de personalitate evaluate prin Chestionarul de personalitate G.Z. in comparatie
cu grupul 2, insd are scor mai scazut decat acesta la trasatura Masculinitate - M; aceste
diferente sunt puternic semnificative statistic (la un prag p<0,001) atit in conditiile
omogenitatii variantei, cat si in lipsa acesteia (tabelul nr. 2).

Datele statistice prezentate in tabelele 1 si 2 si concluziile desprinse
dovedesc cé prima ipoteza a cercetarii este confirmata si sustinuta statistic.

Tabelul nr. 1 - Indicatorii descriptivi ai celor doua grupuri

Trasaturi de personalitate | Tipul de grup| N |Mean |Std. Deviation

Activitate generala - 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
Ascendenta - 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 {16,443 5,99
Stabilitate emotionala - 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 |13,95 417
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Trasaturi 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
Relatii 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 semnificatiei diferentei dintre cele doud grupuri

Trasaturi de . Sig.
personalitate F|Sig| t df (2-tailed)
Activitate generalda - G [Equal variances assumed 8,274,061 (7,206|60 ,000
[Equal variances not assumed 7,206(51,243 1,000
Autocontrol - R [Equal variances assumed 8,175,043 {7,021|60 ,000
[Equal variances not assumed 7,021(57,136 1,000
Ascendenta - A [Equal variances assumed ~ [7,256],051 (6,126]60 ,000
[Equal variances not assumed 6,126 145,374 1,000
Sociabilitate - S [Equal variances assumed (6,82 [,001 [5,382/60 ,000
[Equal variances not assumed 5,382(58,604 |,000
Stabilitate emotionala - E [Equal variances assumed ~ (8,465(,481 (7,258 60 ,000
[Equal variances not assumed 7,258(57,476 1,000
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 5,213156,989 |,000
Relatii 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 ipoteza a cercetdrii, in care trasaturile de
personalitate sunt analizate in calitate de predictori pentru incadrarea profesionald
facild a psihologilor debutanti, au fost aplicate Chestionarul de personalitate 16 P.F.
si Chestionarul de personalitate G.Z., fiind obtinute 26 de variabile, iar pentru a
procesa mai usor datele s-a recurs la o procedura de condensare a acestora in factori
comuni (mentinandu-se puterea de descriere a realitatii cercetate) prin analiza
factoriala (Thurstone) in scop explorator.

Existenta factorilor comuni si justificarea procedurii de reductie factoriala
sunt dovedite de valoarea indicelui Kaiser-Meyer-Olkin (K.M.O.) de 0,72 si a
testului de sfericitate Bartlett (20458,17; sig.=0,001). Valorile comunalitatii intre
0,52 si 0,64 arata ca variabilele sunt influentate de factorii extrasi (peste 0,5); gradul
de saturatie a variabilelor in fiecare factor retinut (peste 0,4) indica rezultate
acceptabile din punct de vedere statistic (Sava, 2004).
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Solutia factoriala initiala demonstreaza ca varianta explicatd de fiecare
factor se distribuie astfel: factorul I - 24,56%; factorul II - 14,17%; factorul III -
8,32%; factorul IV - 7,89 % si factorul V - 7,06%. impreuné, cei cinci factori
explicd 62% din variatia valorilor analizate, restul de variatie pana la 100%
ramanand neexplicat de acest model factorial.

Dupa aplicarea procedurii de rotatie, se observa o redistribuire a variatiei,
explicata de fiecare factor in parte (factorul I - 16,09%; factorul II - 15,67%; factorul
I - 12,33%; factorul IV - 10,08% si factorul V - 7,83 %), in contextul aceleiasi
variatii totale (62%), factorul I pierde din gradul de saturatie in favoarea celorlalti.

in urma identificirii celor cinci factori si a analizei semnificatiei psihologice a
dimensiunilor componente s-a decis recurgerea la urmatoarele denumiri:

— factorul I, saturat in variabilele R si E (G.Z.), factorul C, factorul G si
factorul I (16 P.F.), a fost denumit Autocontrol si stabilitate emotionald;

— factorul 11, saturat in variabilele G (G.Z.), factorul B, factorul L, factorul O,
factorul N, factorul Q3 si factorul Q4 (16 P.F.), a fost denumit Abilitate rezolutiva;

— factorul III, saturat in variabilele A, S (G.Z.) si factorul E (16 P.F.), a
fost denumit Abilitati de conducere;

— factorul 1V, saturat in variabilele factorul H si factorul M (16 P.F.) a fost
denumit Constiinciozitate;

— factorul V, saturat in variabilele O i T (G.Z.), a fost denumit Obiectivitate.

Cei cinci factori ai personalitatii rezultati in urma analizei factoriale a
acestui studiu corespund in mare masurd cu cei cinci superfactori: extraversia,
agreabilitatea, constiinciozitatea, stabilitatea emotionala $i intelectul din ,;modelul
Big Five” (dupa cercetarile Iui Ostendorf, 1990 apud Minulescu, 1996; S.M.
Glaveanu, 2012).

Pentru a continua demersul de atingere a obiectivului general al cercetarii - acela de
a investiga dacd trasaturile de personalitate sunt predictori ai incadrarii profesionale facile a
psihologilor debutanti - a fost utilizata analiza de regresie multipla (luand in calcul cei cinci
factori identificati prin analiza factoriali). in analiza matricei de corelatii dintre variabile s-a
tinut cont de faptul cad semnificatia coeficientilor de corelatie se calculeazd cu ajutorul
metodei Bonferoni; astfel, noul prag - limita este 0,008 (Popa, 2010; Sava, 2004).

S-a remarcat cd existd corelatii pozitive, insd nesemnificative, intre majoritatea
variabilelor - predictori si corelatii puternic semnificative (la sig. = 0,001) intre toate
variabilele - predictori si variabila - criteriu.

Valoarea lui R = - 0,758 dovedeste corelatia dintre variabilele-predictor si
variabila-criteriu, iar valoarea lui R Square (0,725) indicd faptul ca 72,5% din
variatia incadrarii profesionale facile a psihologilor debutanti este determinata de
cele cinci trasaturi de personalitate (autocontrol si stabilitate emotionald, abilitate
rezolutiva, abilitati de conducere, constiinciozitate $i obiectivitate).
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Model Summary”

Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 758 ,725 ,720 5,3846
a. Predictors: (Constant), autocontrol si stabilitate emotionald, abilitate
rezolutiva, abilitati de conducere, constiinciozitate, obiectivitate;
b. Dependent Variable: incadrare profesionala.

ANoOVA®
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Regression 3749,285 5
1 | Residual 1346,39 57 360726’314019 2,457 | 0,005%
Total 3883,675 62 ’

a. Predictors: (Constant), autocontrol si stabilitate emotionald, abilitate
rezolutiva, abilitati de conducere, constiinciozitate, obiectivitate
b. Dependent Variable: incadrare profesionala

Valoarea lui F de 2,457 la un prag sig. 0,005 ne indicd faptul ca toate
variabilele - predictori influenteaza (prezic) impreuna variabila - criteriu.

Conform datelor statistice, cele cinci variabile/trasdturi de personalitate
(autocontrol si stabilitate emotionala, abilitate rezolutiva, abilitati de conducere,
congtiinciozitate $i obiectivitate) sunt predictori ai incadrarii profesionale facile a
psihologilor debutanti.

Datele statistice si concluziile prezentate dovedesc cd a doua ipotezd a
studiului este confirmata si sustinuta statistic.

IV. CONCLUZII SI DIRECTII VIITOARE DE ACTIUNE

Cercetarea de fatd a aprofundat analiza problematicii locului detinut de
trasaturile de personalitate in activitatea de selectie si a particularizat demersul in
relatie cu actiunea de incadrare profesionala a psihologilor debutanti.

Rezultatele obtinute (in contextul in care intre cele doud grupuri de subiecti nu
au existat diferente semnificative statistic privind nivelul de cunostinte) au aratat ca
absolventii din grupul celor angajati, in primul an de la finalizarea masterului, in
domeniul in care s-au specializat, dispun de o mai mare stabilitate emotionala si
autocontrol, de o capacitate mai ridicatda de ascendentd, reflexivitate, obiectivitate,
sociabilitate si prietenie. De asemenea, sunt mai toleranti fata de ceilalti, au mai multa
incredere in institutiile sociale si o activitate generald mai ridicata (caracterizata prin
vitezd, vitalitate, productivitate si eficientd) §i manifestd un grad mai redus de
masculinitate decat absolventii angajati in alte domenii sau neangajati In campul
muncii.

Trebuie remarcat ca ambele grupuri de absolventi au scoruri la Chestionarul
de personalitate G.Z. care sunt incadrate la nivelele mediu si superior, diferenta
dintre ele fiind relevatd din punct de vedere statistic, fiind o diferentd intre medii
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(concret, exista o usoara crestere a scorurilor si astfel, doar o nuantare a trasaturilor
de personalitate amintite).

Prin analiza factoriald, trasaturile de personalitate evaluate prin
Chestionarele de personalitate 16 P.F. si G.Z. au fost grupate in cinci factori, iar prin
analiza de regresie, s-a dovedit cd cei cinci factori/trasaturi de personalitate
(autocontrol si stabilitate emotionald, abilitate rezolutiva, abilitati de conducere,
constiinciozitate si obiectivitate) sunt predictori ai incadrarii profesionale facile a
psihologilor debutanti.

Aceste trasdturi de personalitate au putut constitui motorul pentru cautarea
unui loc de muncé in domeniul ales pentru specializare, pentru mentinerea increderii in
sine si in oferta de pe piata muncii, dar §i pentru a gestiona propriile resurse sau limite
si factorii socio - personali/situationali care au actionat ca obstacole si a depasi etapa de
selectie (obtindnd 1n final un loc de munca in profesia de psiholog).

Desi rezultatele obtinute in acest studiu sunt semnificative statistic, intrucat au
la baza un numar redus de subiecti i nu au fost luate in calcul numeroase alte variabile
care ar fi putut media/influenta concluziile, acestea trebuie extrapolate cu prudenta,
reprezentand, mai degrabad, rezultatul unui studiu - pilot.

Pentru a spori gradul de incredere in concluziile extrase si a clarifica rolul
anumitor variabile ce ar actiona cu rol mediator, ca directii viitoare de actiune este
propusa analiza:

— modului de obtinere a postului (a existat un proces de selectie in care au
fost mai multi candidati sau subiectul a fost candidat unic);

— existentei/inexistentei unui loc de muncd anterior la care a trebuit sa
renunte (si a gradului de atasament fatd de postul anterior, daca acesta exista);

— factorilor contextuali cu rol stimulator sau inhibitor (persoane care sa-1
sprijine pe subiect In cdutarea locului de munca, evenimente de viata petrecute 1n anul
respectiv etc.).

Acestea sunt doar cateva dintre multiplele variabile psihosociale ce ar putea
influenta, alaturi de personalitate, incadrarea profesionald facild a psihologilor
debutanti.
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RELATIA DINTRE INCIDENTELE
iN CARE ESTE PREZENT CONSUMUL EXCESIV
DE ALCOOL SINIVELUL ALCOOLEMIEI —-
O ANALIZA A PERIOADEI 2002-2016
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Rezumat: Lucrarea de fata descrie rolul alcoolului (detectat in sdnge) in incidentele
produse de personalul Ministerului Apararii Nationale. Acest articol reprezintd o primd incercare
de a identifica aceste tipuri de incidente, produse in perioada 2002-2016, in Armata Romdniei.
Colectarea datelor s-a realizat pe baza analizarii unui numar de 255 de cazuri extrase din
documente militare. Rezultatele au ardatat o tendintd de subraportare a incidentelor cu impact
major in viata personald, precum si a incidentelor de securitate. In acelagi timp, frecventa cea
mai mare s-a inregistrat in cazul accidentelor rutiere (soldate cu daune materiale sau cu raniti)
sau conducerea unui autovehicul sub influenfa bauturilor alcoolice. Desi acest studiu are o
naturd mai mult descriptiva, el poate fi vazut ca un prim pas in efortul nostru de a implementa un
program de preventie a consumului excesiv de alcool in Armata Romdniei.

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

Relatia dintre consumul de alcool al angajatilor si evenimentele in care acestia
pot fi implicati este un fenomen subraportat si subapreciat. Problemele asociate
consumului de alcool nu se rezuma la un procent redus de consumatori cronici, ci implica
un numdr mult mai mare de consumatori ocazionali, non-dependenti, cu un
comportament de consum excesiv ce ii expune la riscuri. Cea mai mare parte a
cercetarilor ce au ca domeniu de interes consumul excesiv de alcool se concentreaza pe
identificarea si explicarea factorilor care contribuie la aparitia acestuia (Keyes si
Hatzenbuehler, 2011; Copeland et al., 2012). Un volum mai mic de cercetari se refera la
efectele consumului de alcool (Kaplan, Giesbrecht, Caetano, Conner si Huguet, 2013). in
Romania, analiza acestui fenomen, in context organizational, este aproape inexistenta.

* Psiholog, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
** Psiholog dr., Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
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Avand 1n vedere faptul cd oamenii petrec o cantitate semnificativa de timp
la locul de munca, devine justificata initiativa de a introduce strategii de preventie a
consumului excesiv de alcool. in acest sens, locul de munca devine un mediu in care
se pot dezvolta strategii de reducere a efectelor negative ale alcoolului, insa in
acelasi timp, locul de munca poate fi considerat si un factor de risc pentru consumul
nesanatos de alcool. Eriksson, Olsson si Osberg (2004) au identificat, intr-un studiu
de opinie realizat in 16 companii suedeze, un interes scdzut sau absent pentru
preventia primara in raport cu consumul de alcool. Atat angajatii, cat si echipele de
top-management au afirmat ca nu existd un set de masuri clare pentru a preveni
consumul excesiv de alcool, compania fiind responsabild de asigurarea interventiei,
atunci cand problemele incep sd se manifeste. Exista studii care au identificat o
relatie semnificativa intre stresul de la locul de muncd si niveluri crescute ale
consumului de alcool (Robinson, Sareen, Cox, si Bolton, 2009; Bray, Galvil, 2011),
in special cu episoadele de consum excesiv de alcool, fapt ce conduce la riscul de a
comite erori sau de a produce accidente in timpul programului (Hollo, Leigh si
Nurminen, 1993) sau in afara acestuia (Wells si Macdonald, 1999). Consumul de
alcool, mai ales cel episodic si in cantitati mari, a fost relationat cu neindeplinirea
atributiilor (Schou si Birkelung, 2017), cu lipsa de productivitate (Renna, 2009),
precum si cu scaderea calitatii relatiilor interpersonale si a moralului echipelor de
lucru (Frone, 2009; Laslett, 2010). Analiza literaturii de specialitate indica un efect
Dewe, 2008).

in continud crestere, literatura de specialitate scoate in evidentd faptul ci
activitatile de preventie la locul de munca, pentru reducerea efectelor negative ale
consumului de alcool, ar trebui incadrate in programe complexe si cuprinzitoare de
promovare a sinittii ocupationale si mentale (Asparro, 1992). in ciuda dovezilor cu
privire la efectele negative ale consumului excesiv de alcool, existd un numar foarte mic
de studii riguroase cu privire la metodele si procedurile de preventie, iar cele deja
realizate nu pot concluziona, in mod convingator, care abordare este cea mai buna.

II. METODOLOGIA CERCETARII

Lucrarea de fata are ca obiectiv general analiza relatiei dintre consumul
excesiv de alcool si efectele in plan personal si organizational ale acestuia. Pentru a
pune in evidenta aceasta relatie, s-a realizat o analiza a documentelor militare, din
perioada 01.2002-12.2016, in vederea identificarii incidentelor in care este prezent
consumul de alcool. Variabilele analizate sunt: nivelul de alcool in sange la
momentul producerii incidentului (mg/1), tipul de incident produs (de ex., incident
de securitate, altercatie cu un superior), anul producerii evenimentului, categoria de
personal si gravitatea incidentului.

Includerea cazurilor in analizd s-a realizat conform criteriilor propuse de
Hollo, Leight si Nurminen (1993): un caz este inclus chiar daca: a) in descrierea
incidentului, starea de ebrietate era sau nu raportatd ca fiind cauza declansarii
acestuia, b) era sau nu indicat nivelul alcoolemiei la momentul producerii
incidentului. In ceea ce priveste modalitatea de raportare a evenimentelor, aceasta se
realizeaza lunar, sub forma unor descrieri ale evenimentului si ale consecintelor
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acestuia (de ex.: La data de 03.03.2012, plutonierul major (nume si prenume), in
timpul deplasarii cu autoturismul proprietate personala pe raza localitatii Calaragi,
avand ca pasageri cinci persoane civile din afara unitatii, a pierdut controlul
volanului §i s-a rdsturnat in sanf. In urma evenimentului subofiterul a fost usor
accidentat la cap, iar ceilalfi ocupanti au fost raniti. In urma testului alcoolscop,
subofiterul a avut o concentratie alcoolica de .95%o).

Pentru stabilirea gravitdtii evenimentelor, s-a realizat o evaluare a acestora,
pe o scala in patru trepte, de catre un grup de 10 experti (psihologi si sociologi
carora li s-a explicat tema si scopul evaluarii), indicatorul final al gravitatii fiind
suma notelor evaluatorilor pentru fiecare eveniment. Indicele de consistenta interna
al scalei de evaluare este de .83.

H1: Exista o diferenta semnificativa intre categoriile de personal, din punct
de vedere al nivelului de alcool depistat la momentul producerii incidentelor.

H2: Existd diferente semnificative statistic intre tipurile de incidente
asociate cu consumul de alcool, din punct de vedere al nivelului de alcool in sange.

HI. ANALIZA ST INTERPRETAREA DATELOR

in urma analizei distributiei incidentelor (pe parcursul celor cincisprezece
ani), cele mai numeroase incidente in care este implicat consumul de alcool au fost
raportate in anul 2008 (N=32), fiind urmate de anul 2014 (N=25) si 2016 (N=23).
Analizele de frecventa a datelor evidentiaza o pondere ridicatd a comportamentelor
riscante in trafic: conducerea unui autovehicul pe drumurile publice sub influenta
bauturilor alcoolice - 41.6%, accidente produse in urma consumului de alcool - 49%,
dintre care 6% s-au soldat cu victime decedate si 16% s-au soldat cu raniti. De
asemenea, cele mai multe incidente au fost produse de soldati - 37.6%, urmati de
subofiteri - 34% si apoi de ofiteri - 14%.

Tabelul nr. 1 - Statistica descriptivad pentru incidentele produse
sub influenta alcoolului

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

Accident cu daune materiale 22.4 2003 3.6 Maistru militar 9.5

Accident cu raniti 15.7 2004 2.7 Ofiter 14.1
Accident cu decedati 5.5 2005 6.7 Personal civil 4.7
Ranit 1n accident 5.1 2006 3.5 Soldat 37.6
Decedat in accident 4 2007 5.5
Neindeplinirea atributiilor .8 2008 125
Altercatie cu un superior 4 2009 7.8
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Tipul incidentului % Anul % Gradul militar %

Omor 4 2010 44
A fost lovit de un autoturism .8 2011 8.6
Gesturi agresive 1.2 2012 5.9
A fost depistat furand 2.1 2013 8.2
cedis pihitie 4204 98
Talharie 1.2 2015 8.6
Absente de la program 4 2016 9.0
Incidente de securitate 4

Viol A4

S-a sinucis .8

Un aspect esential 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
legald). Pentru a reduce efectul datelor lipsd, in cazurile in care erau oferite descrieri ale
alcoolemiei (de ex., stare comatoasd produsa de consumul de alcool) s-a recurs la analiza
literaturii medicale sau a codului penal pentru a genera informatii numerice (de ex.: starea
comatoasa apare la un nivel al alcoolemiei de peste 3.5%o, la un nivel de 4%o apare coma
alcoolica, ce poate duce la oprirea respiratiei; limita legala a alcoolului 1n sange
este .80%o, In functie de sentintele date de instantele de judecatd s-a putut realiza o
aproximare a nivelului initial al alcoolemiei).

Un alt efect al lipsei de informatii s-a rasfrant asupra numdrului de categorii din
variabila independenta ,,incident” (desi au fost create 20 de incidente initiale, raportarea
alcoolemiei s-a facut doar pentru 9 dintre acestea) iar alte 4 tipuri de incidente erau cazuri
unice (,,persoana implicatd a decedat in accident”, ,,a furat”, ,,s-a sinucis” si ,,a fost lovit/a
de un autoturism”). Din acest motiv, s-a recurs la regruparea unor categorii, pentru a
creste nivelul de populare al acestora, insa acest lucru a scazut diversitatea in cadrul
analizei.

Pentru cazurile cu nivelul alcoolemiei raportat, doar 15.1% au prezentat un nivel
de alcool in sange sub .80%o (in afara raspunderii penale), 45% se plaseaza sub 1.5%o
(stare de ebrietate moderatd cu afectare a functiilor motorii), 40% dintre cazuri
inregistrand valori ale alcoolemiei echivalente starilor de ebrietate avansate, valoarea
maxima inregistrata fiind 3.36%o alcool pur in sdnge.Tabelul nr. 1 sintetizeaza statistica
descriptiva a principalelor variabile analizate.

Analiza comparativd a datelor, pe categorii de personal, a relevat o diferenta
semnificativa intre categoriile de personal implicate in incidente relationate cu consumul
de alcool, din punct de vedere al nivelului de alcool 1n sange (F (4, 250) = 3.03, p <.05).
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Marimea efectului, apreciata cu indicele eta-patrat, indica o marime a efectului foarte
micd (1 = .05). Analiza post-hoc pune in evidentd un nivel semnificativ mai crescut al
alcoolemiei personalului civil comparativ cu maistrii militari (p = .01) si o diferentd
semnificativa intre soldati si personalul civil, sub acest aspect, (p = .05).

Desi prima ipoteza este sustinutd de date, concluziile trebuie interpretate cu
precautie deoarece, din punct de vedere numeric, personalul civil contractual a
reprezentat categoria de personal cu media alcoolemiei cea mai ridicatd, insa este si
categoria cu cele mai putine incidente (N=10), inegalitatea esantioanelor fiind o limita 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.

Subofiteri 76 1.40 a7 122 1.57

Maistri militari 21 1.12 51 .88 1.35

Ofiteri 29 1.53 770 1.26 1.79

Personal civil 10 2.04 86 142 2.65

Soldati si gradati profesionisti 82 1.37 .69  1.22 1.52

Deoarece variabila ,,nivel al alcoolemiei” produce rezultate distorsionate in ceea ce
priveste relatia dintre consumul de alcool si categoriile de personal implicate, s-a luat in calcul
si gravitatea incidentului provocat. Figura 1 oferd informatii congruente cu analizele de
frecvent, soldatii fiind implicati in cele mai grave incidente (si cu frecventa cea mai mare), in
timp ce personalul civil este implicat in evenimentele cu gravitatea cea mai mica.
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Figura 1 - Gravitatea evenimentelor produse de diversele categorii de personal



Provocari deontologice si metodologice in stiintele comportamentale aplicate in mediul militar
[E1[EE [ E

Cea de-a doua ipoteza a fost testatd cu ajutorul analizei de varianta, datele sustinand
diferentele dintre tipurile de incidente la nivelul alcoolului masurat in momentul producerii
acestora (F(8, 209) = 2.36, p < .05). Marimea efectului apreciatd cu indicele eta-patrat indica o
marime a efectului mica (1" = .09). Informatiile sunt sintetizate in Figura 2.
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Figura 2 - Diferente la nivelul alcoolemiei in functie de tipul de incident

IV. CONCLUZII

Lucrarea are ca scop evidentierea relatiei dintre consumul excesiv de alcool
si evenimentele datorate acestuia. Trecerea de la opinii sau atitudini cu privire la
impactul consumului de alcool la dovezi, este un proces dificil si de duratd. Acest
studiu are la baza analiza documentelor elaborate pe parcursul ultimilor
cincisprezece ani i cel mai mare numar de incidente produse sub influenta
bauturilor alcoolice.

Analiza exhaustiva a literaturii militare a relevat o inconsistenta la nivelul
raportarii incidentelor si al nivelului alcoolemiei de la momentul producerii acestora.
Cele mai frecvente incidente in care este implicat consumul de alcool sunt cele
relationate cu comportamentul in trafic (consum la volan, accidente cu daune
materiale si accidentele soldate cu victime).

La nivel organizational, cele mai multe dintre incidente au fost omise de
catre persoana care le-a provocat, unitatea militard fiind Instiintata abia la momentul
pronuntarii unei sentinte judecatoresti. Acest fenomen poate fi pus pe seama lipsei
de constientizare a efectelor in plan personal, social si organizational al consumului
excesiv de alcool.
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V. LIMITE SI RECOMANDARI PENTRU CERCETARI VIITOARE

Studiul de fata are la baza raportari periodice ale Politiei Militare cu privire
la producerea incidentelor (inclusiv a celor in care este prezent un consum excesiv
de alcool). O limitd a acestui studiu este dependentd de accesul la datele publicate,
care desi au fost declarate ca fiind cele mai relevante, se poate observa subraportare
in zona incidentelor cu implicatii in plan personal sau a incidentelor de securitate.
Din acest punct de vedere, sunt necesare analize viitoare pentru a include toate
evenimentele in care este implicat consumul excesiv de alcool, precum si celelalte
incidente, pentru a avea o imagine clard a ratei de producere a acestora. Natura
studiului este preponderent descriptivda si nu lanseazd inferente cauzale, desi
rezultatele analizelor de variantd constituie un pas in dezvoltarea unor obiective ce
pot face obiectul unor studii riguroase.

Aceste date pot fi considerate o analiza de baza a impactului consumului
excesiv de alcool (in plan personal si organizational), eforturile ulterioare fiind
centrate pe elaborarea si promovarea Ghidului pentru preventia consumului excesiv
de alcool, dezvoltarea si aplicarea unui plan de preventie a consumului excesiv de
alcool, precum si masurarea impactului acestui plan in reducerea incidentelor.
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UTILIZAREA SCALEI DE EVALUARE
A CONDUCERII TOXICE iIN CONTEXT MILITAR

Corneliu-Stefan LITA"
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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 si colab., 2013) in organizatiile militare din
Romdnia si de a analiza validitatea de criteriu a acesteia. In studiu au fost implicate 243 de persoane
din doud unitati militare cu climat organizational diferit (normal versus tensionat) care au evaluat
inspectorul sef si prim-adjunctul. Rezultatele au reliefat ca: (a) mediile obtinute in evaluarea
comandantilor sunt relativ mici, intre 1,79 si 2,14, iar scala prezinta o fidelitate foarte buna situata
intre .80-.97, (b) sefii din unitatea cu conflicte au obfinut rezultate semnificativ mai mari la Scala de
evaluare a conducerii toxice decdt sefii din unitatea fara conflicte, ceea ce sprijina validitatea de
criteriu a scalei, (c) referitor la structura factoriald a scalei TLS datele acestea au indicat o solutie
factoriald cu 3 factori care este diferitd de solutiile propuse de autori din Romdnia 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 cercetatd extensiv de la mijlocul secolului trecut, iar
investigatiile realizate au utilizat abordari diferite si s-au concentrat pe o varietate de
aspecte (frasaturi, comportamente, activitafi, relatii, interactiuni, procese, context,
consecinte). Unele cercetari au vizat trasaturile liderilor in incercarea de a prezice
caracteristicile de personalitate care influenteaza eficacitatea actiunilor de conducere. Alte
cercetdri au abordat comportamentul liderilor, pe baza faptului cd acesti lideri sunt
orientati spre sarcini sau relatii. Mai recent, noile abordari au asociat orientarile diferite
ale liderului cu nivelurile de maturitate ale subordonatilor si au sustinut existenta a patru
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stiluri de conducere: indrumarea, coaching-ul, sustinerea si delegarea. Conform acestui
model, liderii trebuie sa isi adapteze stilul de conducere la situatii specifice, adica trebuie
sa evalueze corect situatia si sa fie flexibili pentru a adopta oricare dintre cele patru stiluri,
care pot fi directionate catre anumite persoane sau catre grup ca intreg (Blanchard, 2007).

Gandindu-ne la conducere, marea majoritate dintre noi o privim intr-o lumina
pur pozitiva. Cu alte cuvinte, ne punem intrebari cum ar fi: ,,Ce fac liderii buni?”, ,,.Ce ii
face pe anumiti lideri sd aiba succes?” sau ,,Cum dezvoltam lideri buni?”. Acestea sunt
cu siguranta intrebari importante, deoarece trebuie sa intelegem de ce anumiti lideri au
succes, in timp ce altii nu au. Cu toate acestea, o astfel de abordare unilateralda ne
impiedica sa punem intrebari similare, dar opuse, cum ar fi: ,,Ce fac liderii rai?” sau ,,Ce
a facut acest lider de a esuat?”. Aceastd a doua linie de interogare este importantd
deoarece, pentru a obtine o imagine completd a conducerii, trebuie sa intelegem nu numai
ceea ce fac liderii, ci §i ceea ce nu fac sau ceea ce fac gresit.

Urménd aceasta logica, in ultimii ani, conducerea a inceput sa fie abordata
dintr-o perspectivd negativistd in care accentul a fost pus pe defectele si
disfunctionalitatile liderilor si managerilor din diferite organizatii. Astfel au inceput sa
prolifereze  notiuni precum conducere ,distructiva”, ,tiranicd”, ,abuziva”,
~disfunctionald” sau ,,toxica”.

Problema conducerii toxice a fost explicatd in moduri diferite de la #riada
neagrd a personalitatii (Paulhus Williams, 2002) care punea accentul pe caracteristicile
negative ale liderului la triada toxica a conducerii (Padilla, Hogan, Kaiser, 2007) care
evidentia interactiunea dintre liderul distructiv, subordonatii influentabili i mediul
favorizant. Astfel, Kellerman (2004) a definit-o drept ,,conducere rea” care rezultd din
trasaturi negative de personalitate, iar Lipman-Blumen (2005) a descris conducerea toxica
ca rezultat al unor trasaturi de personalitate disfunctionale ale liderilor care determina
comportament distructiv. Pe de altd parte, Price (2006) a explicat conducerea toxica ca
mecanism de auto-justificare prin care liderii se vad intr-o situatie exceptionald 1n care
limitirile morale pot fi puse in asteptare. In timp ce unele dintre caracteristici sunt
inerente personalitatii liderilor, altele par sa provind din situatii §i circumstante
extraordinare in care codul moral al indivizilor poate fi ajustat pentru a se potrivi
momentului, ducand la comportamente neetice si rezultate proaste pentru grup.

Conducerea toxica a fost observata si investigata in organizatiile militare (Popa,
2012), iar comandantii toxici au fost considerati ca fiind: amorali, aroganti, lasi,
ingelatori, nemultumiti, lacomi, incompetenti, nesiguri, iresponsabili, neadaptati,
disfunctionali, rauvoitori, rau intentionati, narcisici, egocentrici, cu orizont ingust si
nedemni de incredere (Doty, Fenlason, 2013; Williams, 2005). De asemenea, s-a afirmat
ca sefii toxici se angajeaza in diferite comportamente disfunctionale pentru a obtine ceea
ce doresc, precum auto-promovare in detrimentul subordonatilor, penalizarea greselilor
oneste, restrictionarea comunicarii cu subordonatii, rezolvarea problemelor la nivel de
suprafata si pierderea timpului (Steele, 2011).

in loc sa enumere caracteristicile, comportamentele si atitudinile personalitatii
liderilor toxici, unii cercetdtori le-au grupat in categorii sau dimensiuni. De exemplu,
descriind sindromul de lider toxic, Reed (2004) a descris trei elementele majore:
dezinteresul in bunastarea subordonatilor, caracteristicile de personalitate i
comportamentele care afecteazd climatul organizational si credinta subordonatilor ca
motivatia primordiala a liderului este interesul propriu. De asemenea, Steele (2011) a
propus patru categorii majore pe care liderii toxici le exemplifica: micromanagement,
suflet josnic si agresivitate, minte ingustd/rigida, atitudinea deficitard/exemplul prost.
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Unele studii au examinat incidenta conducerii toxice in cadrul armatei, iar
prezenta liderilor toxici a fost estimata intre 5% si 20%. Pe de alta parte, s-a afirmat ca
mai mult de jumdtate din personalul militar a experimentat un lider toxic, iar 57% din
personalul militar a luat in considerare sa paraseasca serviciul din cauza tratamentului lor
de cétre un ofiter superior (Riley si colab., 2012; Walter, 2012).

Cel mai utilizat instrument de masurare a conducerii toxice a fost Toxic
Leadership Scale dezvoltata de Schmidt (2008) care a identificat relatii negative
intre scorurile scalei si aspecte ale satisfactiei: satisfactia fata de locul de munca,
satisfactia cu colegii, satisfactia cu supraveghetorul si satisfactia cu salariul.
De asemenea, Schmidt (2014) a constatat c¢d scorurile scalei TLS au fost corelate
negativ cu coeziunea grupului, satisfactia profesionald, productivitatea, Increderea
organizationald si angajamentul organizatoric.

Rezultate similare au obtinut si alti autori, de exemplu, Gallus si colegii (2013)
care au descoperit o relatie negativa intre conducerea toxica si satisfactia profesionala,
angajamentul organizational si politetea in cadrul unitatii sau Truhon si McDonald (2013)
care au reliefat cd aceasta este corelatd in directia asteptatd cu mai multe masuratori
privind oportunititile egale de sanse: hartuirea sexuala si discriminarea, comportamentul
diferentiat fatd de femei si minoritati, comportamentul pozitiv al egalititii de sanse,
comportamentul rasist, discriminarea pe motive de varstd, discriminarea religioasa si
discriminarea pentru persoanele cu handicap.

Avand in vedere rezultatele obtinute in alte tari, scopul acestui studiu este acela
de a prezenta date privind utilizarea Scalei de evaluare a conducerii toxice (Schmidt,
2008; Popa si colab., 2013) in organizatiile militare din Roméania si de a analiza
validitatea de criteriu a acesteia. Cercetarea continua seria unor studii organizationale in
context militar centrate pe eficienta manageriala (Litd, 2016; Lita, 2014a), devianta
interpersonald si comportamentul disfunctional (Litd, 2017; Lita, 2014b), integrarea
angajatilor, riscurile psihosociale sau climatului organizational (Lita, Secu, 2016; Lita,
Secu, Toi, Vladan, 2015; Lita, Scrieciu, Toi 2014c).

IL. PRECIZARI METODOLOGICE

1. Participanti

Colectarea datelor s-a realizat in contextul unei activitati de diagnoza
organizationala premergatoare unui control de fond, iar in studiu au fost implicate
243 de persoane din doua unitati militare:

— In prima unitate, situatia era normala si nu existau informatii despre posibile
conflicte. Inspectorul sef si prim-adjunctul au fost evaluati de cétre 163 de angajati;

—in a doua unitate, situatia era tensionatd, existdnd un conflict deschis
intre inspectorul sef si prim-adjunctul unitatii. Inspectorul sef si prim-adjunctul au
fost evaluati de catre 80 de angajati.

2. Instrumente

A fost utilizatd versiunea romaneasca a Scalei de evaluare a conducerii toxice
adaptatd de Popa si colaboratorii (2013). Scala contine 30 de itemi cu raspunsuri de tip
Lickert, cotate pe 6 niveluri (1 = ,foarte micd masura”; 6 = ,.foarte mare masurd”) si
evalueaza cinci dimensiuni: auto-promovare, conducere abuzivd, imprevizibilitate,

narcisism, conducere autoritard.
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3. Analiza datelor

Analizele realizate au vizat fidelitatea, structura factoriala si validitatea de
criteriu. Cele cinci subscale si indicele global de toxicitate a conducerii au fost supuse
analizei de fidelitate. Cei 30 de itemi au fost inclusi intr-o analiza factoriald cu metoda
., principal axis factoring” i tehnica de rotatie ortogonald Varimax, similar studiului de
validare (Popa, 2013).

Pentru evaluarea validitatii de criteriu s-au realizat comparatii intre mediile
obtinute de comandantii celor doua unitati (situatie normald versus situatie conflictual).

III. REZULTATE

1. Analize preliminare

in Tabelul nr. 1 sunt prezentate mediile scalei TLS obtinute din evaluarea
celor doi sefi in cele doud unitati (N=2%243). Putem observa ca mediile sunt relativ
mici, scorurile cele mai mari fiind la narcisism si conducere autoritara.

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 abuziva 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 autoritarda 2,13 97 ,04 2,04 -2.21
Scor global TLS 1,99 84 ,04 1,91 - 2,06

In acest context trebuie accentuat faptul ca in studiul prezent angajatii si-au
evaluat proprii sefi intr-un context cu miza ridicatd reprezentat de realizarea unei
diagnoze organizationale ale caror rezultate urmau sa fie prezentate conducerii.

2. Analiza consistentei interne

Pentru calcularea consistentei interne am utilizat coeficientul mediu de
corelatie intra-clasd, echivalent al coeficientului Cronbach alfa care ofera si limitele
intervalului de incredere.

Tabelul nr.2 - Coeficientii Cronbach alfa pentru scalele TLS

Lot militar Lot roméinesc | Lot american
Scale Nr. (N=486) (N=352) (N=216)

itemi| Alfa  95%CI | Alfa  95%CI | Alfa  95%CI

Auto-promovare 5 .80 ,77-83 | .82 .78-84 | 91 .88-.92
Conducere abuziva 7 .86  ,84-88 | .88  .85-.89 | .93 91-.94
Imprevizibilitate 7 86  ,84-83 | .89 .87-90 | 92  .90-93
Narcisism 5 87  ,86-89 | 90  .88-91 .88  .85-90
Conducere autoritara 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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Dupa cum se observa in Tabelul nr.2, indicii de consistentd interna obtinuti
au fost de nivel ridicat, similari cu cei calculati pe esantionul romanesc de adaptare
si cel original american.

3. Analiza validitatii de criteriu

in scopul de a evalua modul de functionare al scalei in contexte
organizationale semnificativ diferite au fost comparate rezultatele sefilor din prima
unitate (unde situatia era normald) cu rezultatele sefilor din a doua unitate (unde
situatia era tensionatd).

in Tabelul nr. 3 putem observa ci mediile scalei TLS in prima unitate sunt
mai mici decat mediile obtinute in a doua unitate, iar diferentele acestea sunt
semnificative din punct de vedere statistic atdt in ceea ce priveste comparatia intre
comandantii unitatilor respective, cat si in ceea ce priveste comparatia globala intre
scorurile unitatilor.

Tabelul nr. 3 - Mediile scalei TLS in cele doua unitdti

Situatie normala (N=163) Situatie tensionata (N=80)
Seale IS PA C IS PA C
Auto-promovare 1,91 1,90 1,91 2,22 2,16 2,27
Conducere abuziva 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 autoritard 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

Nota: IS — inspector sef, PA — prim adjunct, C — media comenzii (a celor 2 sefi)

4. Analiza structurii factoriale

Am procedat la o analizd exploratorie a structurii factoriale in care am
inclus toti cei 30 de itemi ai versiunii romanesti a scalei TLS.

Pe ambele loturi a fost obtinutd o solutie cu patru factori care acopera
57,22%, respectiv 62,58% din variatia totald a raspunsurilor. Desi rezultatul pare
similar celui obtinut in studiul de adaptare pe populatia din Romania (Popa, 2013),
compozitia factorilor este diferita si dificil de interpretat in momentul de fata.

Daca introducem toate datele in analizd se obtine o solutie cu 3 factori care
acopera 56,17%, din variatia totald a rdspunsurilor. Avand in vedere ca scalele TLS
prezintd intercorelatii ridicate, am incercat sa investigam rezultatele care s-ar obtine
prin utilizarea aceleiasi metode urmata de o rotatie oblica care permite factorilor sa
aiba corelatii ridicate unii cu altii. Rezultatele obtinute (Tabelul nr. 4) sunt identice,
dar interpretarea factorilor nu este foarte clard, ceea ce sugereaza necesitatea
colectarii unor date suplimentare.
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Tabelul nr. 4 - Structura factoriala a scalei STL

Rotatie Varimax Rotatie 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

In acest studiu a fost utilizata Scala de evaluare a conducerii toxice pentru
a analiza modul in care sunt perceputi comandantii a doua unitati militare care
difereau semnificativ din punct de vedere al situatiei organizationale (normald
versus tensionatd). Spre deosebire de studiul de adaptare al scalei TLS, cand
instructajul chestionarului cuprindea cerinta ca subiectii sa raspunda la itemi avand
drept reper ,,cel mai dificil sef pe care I-au avut vreodatd” (Popa, 2013), in studiul
acesta angajatii si-au evaluat sefii actuali si au raspuns la chestionar intr-un context
delicat reprezentat de realizarea unui control.
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Rezultatele au aratat ca:

1. Mediile obtinute in evaluarea comandantilor unor unititi militare sunt
relativ mici, intre 1,79 si 2,14, dar acest lucru este firesc atunci cand se solicitd
evaluarea unui sef care se afla 1n functie.

2. Scala prezintd o fidelitate foarte buna (.80-.97) datele fiind similare
celor obtinute pe celelalte loturi din Roméania i America.

3.In privinta validitatii de criteriu s-a dovedit ci scala TLS poate
diferentia Intre comandantii care se afld in situatii conflictuale si cei care se afld in
situatii normale, in sensul cd sefii din unitatea cu conflicte au obtinut rezultate
semnificativ mai mari la Scala de evaluare a conducerii toxice decat sefii din
unitatea fara conflicte.

4. Referitor la structura factoriald a scalei TLS, datele acestea au indicat o
solutie factoriala cu 3 factori care este diferitd atat de solutia propusa de autorul
american (5 factori), cat si de cea propusa de autorii care au adaptat instrumentul pe
populatia din Romania (4 factori).

Rezultatele obtinute sustin concluzia ca Scala de evaluare a conducerii
toxice poate fi utilizatd in contexte reale in evaluarea persoanelor care ocupa functii
de conducere chiar si in situatii cu miza ridicata.

Studiul realizat a reusit sa aduca dovezi suplimentare privind caracteristicile
psihometrice ale Scalei de evaluare a conducerii toxice si a accentuat problematica
structurii factoriale a scalei.

Prin urmare, consideram ca studiile ulterioare ar trebui sa se focalizeze pe
testarea diferitelor modele alternative in vederea clarificarii structurii factoriale a
scalei si totodatd pe analiza validitatii de criteriu in contexte organizationale
concrete si diversificate.
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ANALIZA DE VALIDARE A SCALEI DE MASURARE
A ANGAJAMENTULUI ORGANIZATIONAL iN ARMATA
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Rezumat: Aceasta lucrare isi propune sa analizeze scala de mdsurare a
angajamentului organizational in armatd, utilizand modelul tridimensional elaborat
de Meyer si Allen (1997). Modelul constd in trei sub-scale, fiecare masurdnd un
anumit tip de angajament organizational: afectiv, de continuitate §i normativ.

Pe baza datelor unei anchete sociologice, desfasuratd pe un esantion
reprezentativ pe categorii de cadre militare §i categorii de forte(1108 militari),
rezultatele indicd o consistentd internd acceptabild a sub-scalelor angajamentului
organizational.

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
(m=1108) from every service, results indicated that construct's constituent subscales
have acceptable internal consistency.

I. INTRODUCERE

Existenta organizatiilor este o trasdturd de baza a societdtii contemporane,
intreaga viati a indivizilor fiind guvernati de acestea. in jurul subiectului
,,organizatii” graviteaza o multitudine de stiinte, precum: sociologie, antropologie,
psihologie, management, marketing, stiinte ale comunicdrii etc., conturandu-se
abordari diverse, cu scopul de a cunoaste si imbunatati realitatea organizationala.

Inceputul preocupirilor stiintifice care vizau organizatiile se caracterizeazi
prin focusul pe imbunatitirea productiei si cresterea profitului (Taylor, 1911),
ulterior acesta deplasdndu-se pe studiul proceselor sociale aparute in cadrul
organizatiilor (Mayo, 1927-1932). Astfel, in ultimele sase decenii, in centrul
preocupadrilor specialistilor din domeniul organizational, s-a aflat binomul individ-
organizatie, principalele teme abordate fiind satisfactia fata de locul de munca,
adecvarea individului la organizatie, implicarea in muncd, comportamentul civic
organizational, angajamentul organizational s.a.

*
Sociolog, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.

Sociolog, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
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Definit grosso modo prin identificarea angajatilor cu organizatia si implicarea
resimtitd de acestia, angajamentul organizational reprezintd un concept central din
literatura organizationald, fiind utilizat atat in calitate de predictor, cét si in calitate de
efect, constituind ,unul dintre cele mai provocatoare concepte din domeniile
management, comportament organizational si resurse umane” (WeiBo et al., 2010, 12).

II. CADRU TEORETIC

in anii *50-60, inainte ca angajamentul organizational si intre in sfera de
interes a stiintelor sociocomportamentale, un concept inrudit era predominant in
lucrarile stiintifice: angajament. Celebrul sociolog interactionist, Howard Becker
(1960) remarca faptul ca desi conceptul de angajament era intens uzitat In acea
perioada, acesta era lipsit de coerenta teoretica, desemnand situatiile in care oamenii
se angajeaza in ,,linii consistente de activitate” (idem, 33).

Revenind la angajamentul organizational, studiile dedicate acestuia capata
amploare incepand cu anii ’70, remarcandu-se in acest sens eforturile depuse de
profesorii americani Richard T. Mowday, Richard Steers si Lyman Porter (1979;
1982), precum si de profesorii canadieni John P. Meyer si Natalie J. Allen (1984,
1990, 1997), acestia fiind autorii unor scale de masurare a angajamentului
organizational care au devenit clasice in psihologia industrial-organizationala si in
domeniile conexe acesteia.

Potrivit pionierilor acestui domeniu, angajamentul organizational desemneaza
,loialitate fata de o organizatie, identificare cu o organizatie si dorinta de implicare intr-o
organizatie” (Mowday, Steers si Porter, 1979, apud Gordon, 2007, 191).

Principalele repere din evolutia conceptului de anagajament organizational
fac referire la trecerea de la perioada in care angajamentul organizational desemna
relatia dintre angajat si organizatie bazatd exclusiv pe calcule economice
(mentinerea statutului de membru al organizatiei pentru a nu pierde ,,investitiile”
facute), la perioada in care se adauga factori de natura psihologica (atasament nu
doar economic, ci si afectiv). Ultimii treizeci de ani sunt caracterizati de etapa
multidimensionalitatii conceptului, remarcandu-se in mod deosebit conceptualizarea
realizata de John P. Meyer si Natalie J. Allen (WeiBo et al., 2010).

Conceptualizarea realizatd de Meyer si Allen in anul 1990 constituie una de
referintd pentru cercetarea organizatiilor si in prezent; potrivit celor doi profesori,
angajamentul organizational are trei dimensiuni: angajamentul  afectiv,
angajamentul de continuitate si angajamentul normativ. Acest model care priveste
angajamentul organizational ca pe un construct tridimensional a inlocuit in practica
de cercetare modelul unidimensional propus de psihologii Mowday, Steers si Porter,
cei care elaboraserd in 1979 The Organizational Commitment Questionnaire, un
instrument care continea 15 itemi referitori la organizatie ca intreg.

Angajamentul afectiv poate fi vazut ca un atagament emotional, bazat pe
identificarea cu organizatia si pe implicarea in activitatea acesteia (angajatii raman
in organizatie pentru ca simt si 1si doresc acest lucru).

Angajamentul de continuitate constd in recunoasterea costurilor presupuse de
parasirea organizatiei (angajatii riman in organizatie pentru cd nu au alternative la locul
de munca detinut, nevoia fiind principalul determinant al deciziei de a ramane).
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Angajamentul normativ indica faptul ca angajatii raman pentru ca au
sentimentul de obligatie morald de a nu parasi organizatia.

Numeroase studii dedicate fluctuatiei de personal, adica parasirii
organizatiei de catre angajati, au demonstrat ca angajamentul organizational este un
predictor mai bun al intentiei de a pardsi organizatia si al plecérii efective din cadrul
acesteia decat alte variabile, ca de exemplu, satisfactia fata de locul de munca.
Totodatd, angajamentul organizational este pus in relatie cu alte elemente, ca de
exemplu: performanta in muncd, disponibilitatea de a lucra suplimentar pentru
organizatie, absenteism, randament, acceptarea si increderea in valorile organizatiei
din care face parte etc. (Holtom et al., 2008; Comsa, 2008).

III. ANALIZA DE VALIDARE A SCALEI DE MASURARE

Pe baza datelor culese prin metoda anchetei sociologice prin chestionar
aplicat unui esantion reprezentativ pe categorii de cadre militare si categorii de forte
(1108 persoane), ne propunem sda determinam consistenta internd a scalei de
masurare a angajamentului organizational.

Scopul acestei analize este de a verifica daca aceastd scald de masurare a
angajamentului organizational isi pastreaza validitatea in situatia in care este aplicata
in altd populatie (cea militara), decat cea pentru care a fost creata.

Scala de masurare care face obiectul analizei este elaboratd de Meyer si
Allen (1990, 1997), aceasta constdnd in 18 itemi (cite sase pentru fiecare
dimensiune a angajamentului), reprezentand afirmatii legate de atitudini fata de
organizatie, respondentii fiind solicitati sa isi exprime gradul de acord/dezacord pe o
scala de la 1 (dezacord puternic) la 7 (acord puternic). Pentru evitarea efectului de
lista, scala a cuprins si cinci itemi care erau scorati invers, in prelucrarea datelor
tinandu-se cont de acest fapt.

Analiza dimensiunilor angajamentului organizational a fost realizatd prin
verificarea consistentei interne a sub-scalelor pe baza corelatiei inter-itemi. Indicii Alpha
Cronbach pentru fiecare sub-scald (cu 6 itemi fiecare) au inregistrat valori acceptabile,
cea mai micd, in zona pragului limitd, fiind 0.62 (corespuzitoare angajamentului de
continuitate), urmata de 0.78 (angajamentul normativ), iar cea mai ridicata 0.80
(angajamentul afectiv), putdnd afirma ca validitatea de continut este confirmata.

Cu toate ca este necesar ca indicele Alpha Cronbach si atingd o valoare cat
mai apropiata de 1 pentru ca scala sa fie consideratd consistenta (indicele avand o
plaja de variatie intre O si 1), nivelul de 0,60 este considerat prag limita de catre cei
mai multi specialisti pentru a afirma cd scala este caracterizatd de consistenta
internd. Astfel, coeficientul de consistentd interna corespunzator angajamentului de
continuitate inregistrat poate fi acceptat.

Totodata, coeficientul Alpha Cronbach corespunzitor scalei angajamentului
organizational (18 itemi) este unul ridicat - 0.84, acest lucru confirmand faptul ca
instrumentul este caracterizat de validitate interna, itemii coreland unul cu altul la un
nivel suficient de ridicat pentru a putea afirma ca masoara acelasi construct.

Tabelul nr. 1 prezintd mediile corespunzitoare fiecarui tip de angajament,
abaterile standard, inter-corelatiile, precum si coeficientii de consistenta internd. Se
observa ca existd o corelatie slaba intre angajamentul afectiv si cel de continuitate
(0.25), corelatii moderate intre angajamentul de continuitate si cel normativ (0.42) si
intre angajamentul afectiv si cel normativ (0.56). Corelatii ridicate se inregistreaza
intre angajamentul organizational si toate cele trei dimensiuni ale sale.
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Tabelul nr. 1 - Medii, abateri standard, consistenta interna si inter-corelatii

Variabila . # . | Media SD 1 2 3 4 . # .
itemi itemi

Angajament 6 512 | 112 | 0.80 6

afectiv

Angajament de 6 412 | 117 | 025 | 062 6

continuitate

Angajament 6 421 | 10 | 056 | 042 | 0.78 6

normativ

Angajament 18 448 | 086 | 078 | 069 | 086 | 084 | 18

organizational

Nota: N=1108. Valorile de pe diagonala, scrise cu caractere ingrosate reprezintd coeficientii de consistentd internd ai
conceptelor respective. Corelatiile sunt semnificative la p < 0.01.

Un alt pas pentru verificarea validitatii constructelor utilizate in cercetarile
sociologice, 1l constituie rularea unei analize factoriale. Cu toate acestea, supunerea
variabilelor prezente (variabile ordinale cu distributii care se abat de la o distributie
normald) unei analize factoriale clasice, poate fi soldatad cu o serie de erori care duc
la concluzii gresite. Astfel, se poate utiliza o alternativd mult mai relevanta situatiei
date: analiza categoriala a componentelor principale (CATPCA).

Analizdnd Sumarul modelului unidimensional corespunzitor Angajamentului
afectiv (Tabelul nr. 2), constataim ca dimensiunea este acoperita de cele sase variabile
in proportie de 60,46%, acoperirea fiind foarte bund, iar variabilele consistente (Alpha
Cronbach=0,869). Astfel, se poate afirma ca cele sase variabile masoara acelasi
construct — angajamentul afectiv.

Saturatiile indicatorilor angajamentului afectiv sunt mari (Tabelul nr. 3),
putdnd afirma ca cele sase variabile contribuie la explicarea acestui tip de
angajament organizational.

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

. . , Variance Accounted For
Dimension Cronbach’s Alpha 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
As fi fericit sa imi petrec restul carierei in armata. , 744
Simt ca problemele organizatiei sunt si ale mele. ,725
Nu ma simt ca facand ,,parte din familie” in organizatia militara 777
in care lucrez. (R) ’
Organizatia militara are o mare insemnatate personald pentru mine. , 794
Nu ma simt ,,atagat emotional” de institutia militara. (R) 811
Nu simt cd apartin cu adevérat institutiei militare. (R) ,810

Variable Principal Normalization

ST+
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Pentru angajamentul de continuitate (Tabelul nr. 4), variabilele au o putere
explicativd mai mica, respectiv de 40,68%, cu toate acestea, variabilele fiind
consistente (Alpha Cronbach=0,708). Astfel, se poate afirma ca cele sase variabile
masoara acelasi construct — angajamentul de continuitate.

Saturatiile indicatorilor angajamentului de continuitate sunt acceptabile
(Tabelul nr. 5), putand afirma ca cele sase variabile contribuie la explicarea acestui
tip de angajament organizational.

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

. . , Variance Accounted For
Dimension Cronbach's Alpha 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
Parasirea organizatiei militare nu ar fi costisitoare pentru mine. (R) ,485
Mi-ar fi foarte greu sa parasesc armata, chiar dacd as vrea. ,579
in momentul de fati, faptul ci rdman in armati implici atat 610
dorinta, cat si necesitate. ’
Cred cd am prea putine optiuni daca plec din sistemul militar. , 794
Una dintre consecintele negative ale parasirii armatei ar fi lipsa 790
alternativelor. ’
Daca nu as fi investit atdt de multe in aceastd organizatie, as fi luat 493
in considerare sé lucrez in afara sistemului. i

Variable Principal Normalization.

Pentru angajamentul normativ (Tabelul nr. 6), variabilele au o putere
explicativa acceptabild, respectiv de 51,82%, variabilele avand consistentd foarte
bund (Alpha Cronbach=0,814). Astfel, se poate afirma cda cele sase variabile
masoard acelasi construct — angajamentul normativ.

Saturatiile indicatorilor angajamentului de continuitate sunt acceptabile
(Tabelul nr. 5), putdnd afirma ca cele sase variabile contribuie la explicarea acestui
tip de angajament organizational.

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

Variance Accounted For
Dimension Cronbach's Alpha | Total % of Variance
(Eigenvalue)
,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 ma simt obligat sa raman in sistemul militar (R) ,457
Chiar daca ar fi in avantajul meu, nu simt ca ar fi corect sd parasesc 632
armata acum. ’
M-ag simti vinovat daca as pleca din sistem acum. ,743
Organizatia militard merita loialitatea mea. , 757
Nu ag parasi armata acum pentru ca simt ca am obligatii fata de oameni. ,820
{i datorez multe organizatiei militare. ,799

Variable Principal Normalization.

IV. CONCLUZII

Angajamentul organizational reprezintd un concept care beneficiaza de
atentia cercetatorilor si practicienilor din domeniul organizational, indicand modul
in care angajatii se raporteaza la organizatie, mai precis daca se identifica cu aceasta,
fiind dispusi sd exercite efort pentru scopurile organziatiei si sa nu o paraseasca.

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

Scala angajamentului organizational (Meyer si Allen, 1997) cuprinde trei
sub-scale, masurdnd angajamentul afectiv, angajamentul de continuitate si
angajamentul normativ.

in urma aplicarii scalei mentionate anterior, in mediul militar, se constati
faptul ca aceasta este caracterizatd de consistentd interna acceptabild, putdnd afirma
ca isi pastreaza proprietitile psihometrice avansate de autori, putand fi aplicata cu
succes pentru a studia atat organizatiile civile, cat si cele militare.

Deoarece toate variabilele puse in discutie sunt variabile ordinale, s-a
utilizat analiza categoriald a componentelor principale (CATPCA), principala
concluzie fiind ca cele trei sub-scale ale angajamentului organizational sunt
caracterizate de consistentd interna, variabilele componente incarcandu-se conform
modelului teoretic avansat de Meyer si Allen.
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Scala de masurare a angajamentului organizational (Meyer si Allen, 1997)

Mai jos sunt enumerate o serie de afirmatii care reprezinta atitudini pe care
oamenii le au despre organizatia in care lucreazd. Gandindu-va la propriile
atitudini fata de armatd, indicati gradul acordului/dezacordului cu fiecare
afirmatie, incercuind un numadr de la 1 (dezacord puternic) la 7 (acord puternic).

1.As fi fericit sa imi petrec restul carierei in armata.

2.Simt ca problemele organizatiei militare sunt si ale mele.

3.Nu ma simt ca facand ,,parte din familie” in organizatia militara in care lucrez.
4.0Organizatia militara are o mare insemnatate personala pentru mine.

5.Nu ma simt ,,atagsat emotional” de institutia militara.

6.Parasirea organizatiei militare nu ar fi foarte costisitoare pentru mine.

7.Mi-ar fi foarte greu s parasesc armata, chiar daca as vrea.

8.Nu simt cd apartin cu adevarat institutiei militare.

9.fn momentul de fati, faptul ci riman in armati implicd att dorintd, ct si
necesitate.

10. Cred ca am prea putine optiuni daca plec din sistemul militar.

11. Una dintre consecintele negative ale parasirii armatei ar fi lipsa alternativelor
disponibile.

12. Dacd nu as fi investit atdt de multe in aceastd organizatie, ag fi luat in
considerare sa lucrez in afara sistemului militar.

13. Nu ma simt obligat sd raman in sistemul militar.

14. Chiar daca ar fi in avantajul meu, nu simt/cred cd ar fi corect sa parasesc armata
acum.

15. M-as simti vinovat daca as pleca din sistemul militar acum.

16. Organizatia militara merita loialitatea mea.

17. Nu as parasi armata acum pentru ca simt cd am obligatii fatd de oamenii din
cadrul acesteia.

18. Ti datorez multe organizatiei militare.

Nota: Itemii 3, 5, 6, 8, 13 sunt scorati invers pentru evitarea efectului de lista.
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MODERATORI ORGANIZATIONALI Al RELATIEI
DINTRE MOTIVATIA PARTICIPARII
LA MISIUNI EXTERNE SI SATISFACTIA
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Rezumat:Cultura militard, ca o combinatie de valori, obiceiuri, traditii care, de-a lungul
timpului, au creat un ethos militar impdrtasit de catre membrii organizatiei, reprezintd o temd de
cercetare bine reprezentatd in literatura de specialitate. Principalul motiv al acestui interes este
reprezentat de faptul cd genereazd un cadru de referintd, standarde de comportament, de
disciplina si de loialitate comune, pentru cei in uniformd. Dar existd elemente ale culturii militare
care ar putea modera relatia dintre motivatia personalului militar si satisfactia profesionald a
acestuia, raportate la misiunile din teatrele de operatii? Pornind de la aceastd intrebare si de la
ipoteza generala ca anumite aspecte ale culturii organizationale au un rol important, dar
neexploatat, in a determina un anumit tip de motivatie, a fost realizat un studiu la care au
participat 405 militari, femei §i barbati, din noud unitafi militare care au participat la misiuni in
Irak si Afganistan (45 de militari/unitate). Toti participantii au completat un chestionar referitor
la motivatia pentru participare la misiune, la satisfactia lor profesionald, la suportul
organizational/individual pe timpul misiunii si la valorile si ritualurile formale/informale legate
de misiune. Pe baza modelului congruentei, elaborat de David Nadler si Michael Tushman, am
cercetat, de asemenea, congruenta dintre cultura operationald formala si cea informald, precum
§i efectul moderator al acesteia asupra relatiei motivatie - satisfactie. Datele au fost analizate
Jfolosind analiza corelationala si analiza de moderare, iar rezultatele, desi confirma existenta unei
relatii semnificative intre motivatia §i satisfactia profesionald a participantilor, confirma doar
partial efectul moderator al factorilor organizationali inclusi in cercetare. Cu toate acestea,
studiul furnizeaza sugestii valoroase cu privire la unele elemente ale culturii organizationale care
ar putea fi utile in cresterea nivelului motivational al militarilor participanti la misiuni externe,
precum §i in imbundtatirea nivelului lor de satisfactie profesionald.

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 cand vorbim despre misiunile externe, cum sunt cele din Irak si din
Afganistan, pare evident faptul ca participarea militarilor poate fi determinata de o
varietate de motive, fie ele de ordin material (cum este dorinta de a-si imbunatati
nivelul veniturilor), fie simpla dorintd de a-si indeplini sarcinile profesionale. in
functie de aceste motivatii, precum si de gradul in care misiunile insele contribuie la
indeplinirea unor obiective, putem presupune cd militarii vor fi mai mult sau mai
putin multumiti sub aspect profesional, iar acest nivel al satisfactiei poate functiona,
la randul sau, ca vector motivational pentru participarea lor la viitoare misiuni de
acest tip. Dar, din perspectiva organizationald, se ridicd urmatoarea intrebare: exista
aspecte organizationale care ar putea modifica aceastd relatie, in sensul cresterii
satisfactiei profesionale si, ca urmare, a implicarii profesionale? Pornind de la
aceasta intrebare, prezentul studiu a fost proiectat si realizat ca analiza secundard
aplicata unor date de cercetare mai ample, pentru a afla daca raspunsul este unul
afirmativ. Inainte de a prezenta principalele rezultate ale acestei cercetiri,
consideram ca ar fi necesard, insda, o scurta discutie cu privire la principalele
concepte teoretice si relatiile dintre ele, asa cum sunt ele prezentate in diverse studii
si articole anterioare.

Pentru a explica ce anume {i face pe oameni sa fie multumiti de munca lor,
in general, sau de anumite aspecte particulare presupuse de activitatea lor
profesionala, cercetatorii din domeniul psihologiei organizationale utilizeaza diverse
teorii care sa explice conceptul de satisfactie profesionald. Pentru scopul prezentului
studiu, trei dintre acestea meritd a fi mentionate, pentru ca subliniazd in mod expres
relatia dintre motivatie i satisfactie profesionala:

1) Teoria ierarhiei trebuintelor a lui Maslow - cele cinci tipuri de nevoi
fundamentale pe care teoria lui Maslow le ordoneaza de la cele mai putin importante
pana la cele mai importante (nevoi fiziologice, de sigurantd, sociale, de stima de sine
si de auto-actualizare) sunt considerate adesea ca aplicabile satisfactiei profesionale,
avand in vedere faptul cd este ,,cea mai frecvent mentionatd teorie a motivatiei si
satisfactiei” (Weihrich & Koontz, 1999, p.468). Pe scurt, conform acestei abordari,
satisfactia profesionald va fi determinatd de cat de bine activitatea profesionald
reuseste sa contribuie la satisfacerea nevoilor centrale ale unei persoane.
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2) Teoria expectantei - aceasta teorie considera satisfactia ca fiind rezultatul a
ceea ce angajatii agteaptd sd primeasca in urma eforturilor depuse, comparativ cu ceea ce
au la momentul respectiv. Factorii care determina nivelul efortului depus sunt reprezentati
de utilitatea recompenselor financiare, motivatie sau de corectitudinea perceputa a
sistemului de platd (Weiner, 1982). Aceasta teorie se raporteaza, de obicei, la satisfactia
profesionala ca functie a satisfactiei in raport cu diversele elemente pe care le presupune
exercitarea unei profesii (Greunberg, 1980).

3) Conceptul de potrivire, ca parte a modelului congruentei (Nadler
&Tushman, 1997). Modelul congruentei sustine, in esentd, faptul cd interactiunea
dintre diversele seturi de componente organizationale este mai importantd decat
fiecare dintre aceste componente luate separat. Prin urmare, performanta
organizationald se Intemeiazd pe congruenta dintre aceste componente (munca,
oameni, structurd si culturd). Cu cat aceastd congruenta este mai mare, cu atat mai
mare este si performanta.

Astfel, este important de mentionat ca aceste teorii subliniaza, implicit sau
explicit, faptul ca, atunci cand vorbim despre satisfactie profesionald, vorbim despre
o potrivire sau o congruenta intre asteptarile/nevoile individuale si caracteristicile
muncii. Ca o consecintd a acestei congrunete/incongruente, asa cum sugera Weiss
(2002), satisfactia profesionald poate fi privitd, de asemenea, ca o atitudine, pozitiva
sau negativa, dar care, asa cum acelasi autor sublinia, este important sa fie luatd in
considerare, intrucat influenteaza emotiile si credintele cu privire la mediul in care
ne exercitam profesia.

Printre cele mai studiate elemente organizationale care coreleaza pozitiv cu
motivatia in munca sau cu satisfactia profesionala, in diverse contexte profesionale,
putem mentiona, de exemplu: angajamentul organizational (Al-Hussami, 2008;
Elloy, 2005, Meyer & Herscovitch, 2001), leadership-ul (Al-Hussami, 2008; Elloy,
2005; Loke, 2001) si suportul organizational perceput (Zangaro &Watts, 2010;
Al-Hussami, 2008). De asemenea, existd numeroase studii care analizeaza relatia
dintre cultura organizationala $i satisfactia profesionala (ex.: Belias&Koustelios,
2014; Sabri, Ilyas&Amjad, 2011; Mansor&Tayib, 2010; McKinnon, Harrison,
Chow&Wu, 2003) sau corelatia dintre cultura organizationald, motivatia pentru
muncd $i satisfactia profesionald, pentru diferite categorii de angajati (Roos&Van
Eeden, 2008). Belias si Koustelios (2014), de exemplu, dupa o trecere in revistd a
literaturii existente, conchid ca ,,se poate sustine, totusi, cd masurarea si analizarea
culturii organizationale a unei institutii in combinatie cu caracteristicile demografice
si individuae ale angajatilor pot conduce la concluzii valoroase, astfel incat sa fie
promovatd satisfactia profesionala”(p. 132). Totodatid, Roos&Van Eeden (2008)
prezintd o cercetare in care a fost evaluat un posibil efect moderator al motivatiei
angajatilor, insa fara ca datele de cercetare sa-1 fi putut confirma.

II. OBIECTIVELE CERCETARII

Cercetarea a avut urmatoarele obiective teoretice i practice:

a) Obiectiv teoretic: investigarea relatiei dintre motivatia participarii la
misiuni externe si satisfactia profesionald a militarilor, in urma participarii la acest
tip de misiuni, moderatd de doud aspecte organizationale: suportul organizational
perceput pe timpul desfasurarii acestor misiuni si cultura operationala.
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b) Obiectiv practic: determinarea celor mai pertinente aspecte
organizationale care modereaza aceasta relatie, in vederea luarii lor in calcul pentru
un eventual program de crestere a nivelului motivational si al satisfactiei
profesionale ale militarilor participanti la misiuni in teatre de operatii.

III. MODEL CONCEPTUAL, iNTREBARL IPOTEZE DE CERCETARE

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

Suportul organizational perceput pe
timpul derulirii misiunii/misiunilor

Motivatia de a participa la Satisfactia profesionali

misiuni in teatre de operatii legati de participarea la
misiuni in teatre de operatii

Cultura operationala: atasamentul fata de ceremonialurile
formale derulate inainte de misiune si dupa intoarcerea din
misiune; atasamentul fatd de ritualurile informale din timpul
misiunii; atasamentul fata de valorile grupului

Figura 1 - Modelul conceptual propus

Principalele intrebari de cercetare:

1. Care tip de motivatie reprezinta cel mai bun predictor pentru satisfactia
profesionala legata de participarea la misiuni in teatre de operatii?

2. Este moderata aceasta relatie de catre diferite elemente ale culturii
operationale si/sau care tin de suportul organizational perceput?

Ipotezele de cercetare au fost:

H1) Motivatia intrinsecd pentru participarea la misiuni in teatre de operatii
reprezintd cel mai bun predictor al satisfactiei profesionale legate de acest tip de
misiuni.

H2) Relatia pozitiva dintre motivatia si satisfactia profesionald, in legatura
cu misiunile in teatre de operatii, este mai puternica atunci cand nivelul perceput al
suportului organizational este mai mare.

H3) Relatia pozitiva dintre motivatia si satisfactia profesionald, in legatura
cu misiunile in teatre de operatii, este mai puternica atunci cand nivelul
atagamentului pentru ritualurile informale din timpul misiunii este mai mare.

H4) Relatia pozitiva dintre motivatia §i satisfactia profesionala, in legatura
cu misiunile in teatre de operatii, este mai puternicd atunci cand nivelul
atagamentului pentru ceremonialurile formale legate de misiune este mai mare.
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H5) Relatia pozitiva dintre motivatia si satisfactia profesionald, in legatura
cu misiunile in teatre de operatii, este mai puternica atunci cand nivelul aderarii la
valorile grupului este mai mare.

H6) Congruenta dintre cultura operationald formala si cea informala are
cel mai mare efect moderator asupra relatiei dintre motivatia pentru participare si
satisfactia profesionala.

IV. METODA

1. Esantion

Datele au fost culese in 2015, ca parte a unei cercetdri mai ample referitoare la
motivatia participarii la misiuni externe si la aspecte de cultura organizationala legate de
aceste misiuni, pe un esantion de 405 militari (97% barbati si 3% femei), din noud unitati
care au participat la misiuni in Irak si Afganistan (45 de militari/unitate). Numarul de
misiuni la care au participat militarii variaza intre 1 si 9 (M= 2.24; SD = 1.29).

2. Instrumente

A fost folosit un chestionar, destinat masurarii urmatoarelor aspecte:

—motivatia pentru participarea la misiune (participantilor 1i s-a cerut sa
mentioneze care au fost principalele motive pentru care au acceptat sa participe,
utilizdndu-se o Intrebare semi-deschisd) - utilizatd ca variabila predictor;

—nivelul satisfactiei profesionale legatda de participarea la misiune
(participantii au raspuns la o intrebare referitoare la cat de multumiti sunt in plan
profesional - mai degraba multumiti, nici multumifi, nici nemultumiti, mai degrabd
nemultumiti - daca se raporteaza la participarea lor la misiuni) - utilizata ca variabila
criteriu;

—suportul organizational perceput pe timpul misiunii - 1i s-a cerut si
mentioneze in ce masura - puternicd, medie, slabd - au simtit ca unitatea i-a sprijinit
in indeplinirea cu succes a misiunilor ce le-au revenit (de exemplu, prin faptul ca au
putut sa aiba incredere in tehnica de lupta avuta la dispozitie, prin suportul oferit de
catre psiholog si/sau de catre preot etc.) - utilizata ca variabild moderatoare;

— auto-suportul - participantii au fost Intrebati In ce masurd - puternicd,
medie, slaba - au simtit ca si-au indeplinit misiunile bazandu-se pe resursele proprii
(de exemplu increderea in fortele proprii, gandul la cei dragi de acasa, credinta in
Dumnezeu/rugéciunile etc.) - utilizaté ca variabilda moderatoare;

—cultura operationald, ca forma particulara a culturii organizationale,
legata de participarea la misiuni in teatre de operatii (participantii au fost rugati sa-si
exprime gradul de atasament fatd de ceremonialurile care au loc inainte de misiune
si dupd repatriere, ca aspect formal al culturii operationale, fata de ritualurile
religioase desfasurate in teatrele de operatii, ca aspect informal, precum si fatd de
valorile de grup/valorile care definesc un bun militar; preferinta pentru un anumit
grup specific de valori ale grupului a fost stabilitd prin alegerea a maximum trei
valori dintr-o listda de 18, a caror ierarhie a fost calculata, ulterior, pe baza ponderilor
inregistrate la nivelul intregului esantion) - cele patru variabile subsumate culturii
operationale au fost utilizate, de asemenea, ca variabile moderatoare.
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V. ANALIZA DATELOR SI REZULTATE

Pentru variabila motivatie, a fost creat un model cu trei categorii subiacente
(motivatie extrinsecd, motivatie intrinsecd §i motivatie mixtd), prezentand
raspunsurile unui grup de doi experti si selectdnd configuratia de raspunsuri cu
nivelul cel mai ridicat de fidelitate interevaluatori (Kendall W =0,66).

Tabelul nr. 1 - Rezultatele testelor chi-pdtrat pentru asocierea dintre satisfactia
profesionala si cele mai relevante variabile ale studiului

2

X
Suport organizational 3.48
Auto-suport 17.87%*

Fit auto-suport - suport organizational 2.27
Cultura informala 4.36
Cultura formala 2.28
Fit culturd formala - cultura informala 4.43
Motivatie 24 97%**

Aderarea la valorile de grup 2.77

#p< O, #** p< 001

Tabelul nr. 1 evidentiaza asocierea dintre satisfactia in raport cu misiunea si
variabilele luate in considerare ca si potentiali predictori, auto-suportul si motivatia
pentru misiune fiind asociate in mod semnificativ statistic cu satisfactia. In cadrul
relatiei dintre satisfactie si auto-suport, la cele mai inalte niveluri de suport, nu exista
insatisfactie in raport cu misiunea, 57% dintre militari nu sunt nici satisfacuti nici
nesatisfacuti, iar 43% sunt satisfacuti.

Pentru testarea primei ipoteze, s-a folosit o analiza de varianta simpla,
rezultand diferente semnificative din punct de vedere statistic, intre cele trei grupuri
(F = 6.30, p<.01), insa cel mai ridicat nivel de satisfactie in raport cu misiunea a fost
prezent in cadrul grupului cu motivatie mixta. (vezi Tabelul nr. 2). in urma analizei
post-hoc, au rezultat diferente semnificative intre media grupului cu motivatie mixta
si a celui cu motivatie extrinseca. Desi, din punct de vedere numeric, media grupului
cu motivatie intrinseca este mai mica, lipsa semnificatiei statistice poate fi explicatad
pe baza inegalitatii esantioanelor si a variantei rezultatelor.
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Tabelul nr. 2 - ANOVA- Satisfactia in raport cu misiunea

Factor - Motivatie F p n?
Medie SD N 6.30 .002 .03
extrinseca 2.44 .53 58
intrinseca 2.38 .65 13
mixta 2.66 47 326

In continuare, a fost utilizati ANOVA factoriald, pentru testarea relatiilor de
moderare. Rezultatele primului model testat nu sustin cea de-a doua ipotezd a cercetarii;
primul efect principal este statistic semnificativ (F = 5.79, p = .003, n? = .03), 1nsa atat cel
de-al doilea efect principal, cat si cel de interactiune nu au atins pragul de semnificatie
statistica (F =2.14,p=.11,11*=.01; F = 45, p=.76, }*= .00).

Rezultatele celui de-al treilea model testat indica o relatie semnificativa intre
motivatie si satisfactie, 4% din varianta satisfactiei fiind explicatd de variatia motivatiei
pentru misiune (F = 7.59, p <.001, n? = .04). Datele obtinute permit confirmarea celei de-a
treia ipoteze, efectul de interactiune dintre motivatie si aderarea la ritualurile informale fiind
statistic semnificativ (F = 3.84, p < .05, > = .02). Figura 2 arata faptul ca cei cu motivatie
mixta si nivel mai ridicat de aderare la ritualurile informale tind sa manifeste niveluri mai
ridicate de satisfactie, la intoarcerea din misiune, decat cei cu motivatie intrinseca si niveluri
scazute de aderare la ritualurile informale.

Efectul moderator al culturii formale asupra relatiei dintre motivatie si satisfactie a
fost testat in aceeasi manierd. Rezultatele obtinute sustin efectul principal al motivatiei
asupra satisfactiei (F = 5.18, p < .05, n? = .02). Efectul de interactiune dintre motivatie si
cultura formala nu a atins pragul de semnificatie statistica (F =.72, p=.57). Astfel, datele nu
sustin nici cea de-a patra ipoteza a cercetarii.
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Desi fusese anticipatd ca avand cel mai puternic efect de moderare, congruenta
dintre cultura operationala formala si cea informala nu s-a demonstrat a fi un moderator al
relatiei dintre motivatie si satisfactie (vezi Figura 3).
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Figura 3 - Trendurile satisfactiei in functie de nivelurile congruentei dintre cultura
formald si cea informala si tipul de motivatie pentru misiune

Toate celelalte modele de moderare testate nu au putut afecta relatia dintre
motivatie si satisfactia pentru misiune (vezi Tabelul 3).

Tabelul 3 - ANOVA factorial - Rezultatele modelelor de moderare

Modelul 1.

motivatie
suport organizational
motivatie [Isuport organizational

Modelul 2.

motivatie
aderarea la valorile grupului

motivatie [laderarea la valorile grupului

F p M Observed power®
221 .02 .04 .86
5.79 .003 .03 .86
2.14 .11 .01 43
45 76 .00 15
2.00 .04 .04 .82
6.17 .002 .03 .89
1.09 .33 .00 24
38 .82 .00 13
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Modelul 3. 3.85 .001 .06 .96
motivatie 7.59 .001 .04 94
culturad informald Jd2 .88 .00 24
motivatie [Jcultura informala 384 .02 .02 .69

Modelul 4. 1.84 .06 .03 78
motivatie 5.18 .006 .02 .82
cultura formala 74 47 .00 17
motivatie [J cultura formala 72 .57 .00 23

Modelul 5. 2,67 .01 .04 .86
motivatie 5.51 .004 .03 .85
fit intre cele doua tipuri de cultura 1.50 .22 .00 32
motivatie [ fit 99 37 .00 22

VI. CONCLUZII $I DISCUTII

Rezultatele demonstreaza faptul cd motivatia joacd un rol cheie in
dezvoltarea satisfactiei profesionale raportate la misiunile din teatrele de operatii si
ca nivelul atagamentului fatd de cultura operationald informald modereaza relatia
dintre motivatie si satisfactie profesionald legate de acest tip de misiuni. Am ajuns,
astfel, la o explicatie a proceselor prin care organizatia militard ar putea contribui la
cresterea nivelului de satisfactie profesionala, in acest context particular. Aceastd
explicatie ne permite sd vedem cum natura motivatiei initiale de a participa la aceste
misiuni rezoneaza cu atasamentul identificat fatd de cultura informald si cum
contribuie relatia lor la dezvoltarea satisfactiei profesionale post-misiune. Ce anume
ar putea explica aceasta influentd a culturii informale sau, altfel, spus, faptul ca
respondentii din esantionul inclus in cercetare au fost afectati In mod pozitiv de
faptul cd se raporteaza la ritualurile religioase din timpul misiunii ca fiind
importante si utile? Comportamentul religios este parte a culturii romanesti, in
general, iar ritualurile religioase, fiind derulate la dorinta militarilor (nefiind
obligatorii, cum sunt ceremonialurile formale) sunt, probabil, mai capabile sd le
influenteze satisfactia. Astfel, ele pot fi interpretate ca un mecanism de coping
adaptativ fata de anxietatea anticipatorie de dinaintea misiunilor de patrulare,
precum si fatd de stresul operational.

Suportul organizational nu s-a dovedit a influenta relatia dintre motivatia si
satisfactia profesionald, raportate la misiuni. Acest tip de suport nu a intarit relatia
pozitiva dintre cele doud aspecte, iar o posibila explicatie a acestui rezultat ar putea
fi faptul ca, cel putin in circumstantele particulare determinate de conditiile de
derulare a misiunilor, acest efect de moderare ar putea fi realizat, mai degraba, de
alte tipuri de resurse decat cele organizationale (suportul familiei, al prietenilor, al

comuniatii etc.).
> = 1<
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in pofida faptului ci majoritatea participantilor a evaluat ceremonialurile
formale ca fiind importante, din punct de vedere statistic, nivelul satisfactiei
profesionale a ramas neschimbat sub influenta acestui factor. De ce aceste ritualuri
oficiale pre - §i post-misiune nu conteaza in mod semnificativ pentru aceasta relatie?
Una dintre explicatiile posibile constd in faptul ca aceste ceremonialuri au devenit,
pentru militari, un fel de ,,zgomot de fond”, o actiune care si-a pierdut in mod
substantial din semnificatie, pe de o parte, pentru ca ajung sa o repete in mod
constant, iar, pe de altd parte, pentru ca societatea romaneasca (iar cultura militard
reflecta, cel putin partial, cultura societald) nu mai valorizeaza acest tip de
manifestare, ca rezultat al intensivei utilizari ca instrument de propaganda, in
perioada comunistd. in plus, trebuie mentionat faptul ci unele dintre aceste
ceremonialuri se desfidsoara in incinta unitdtilor militare si nu in comunitate,
pierzandu-si astfel, din puterea motivatoare.

Ceea ce ramane, totusi, de explicat este de ce congruenta dintre cele doud
tipuri de culturd operationala nu joacd un rol semnificativ in cresterea satisfactiei fata
de participarea la misiuni. Este posibil ca raspunsul sa trebuiasca sa ia in calcul faptul
ca satisfactia profesionald poate fi vazutd ca o atitudine (asa cum sugereaza Weiss,
2002), dar si ca un produs al culturii proprii. Cu alte cuvinte, organizatia militara
trebuie sd ia in considerare faptul cd evaludrile cognitive influenteaza emotiile si
credintele legate de mediul profesional si ar putea sa-si expund militarii la situatii in
care cultura le influenteaza modul de a gandi, perceptiile si comportamentul.

VII. LIMITE SI DIRECTII VIITOARE DE CERCETARE

Prezentul studiu are unele limite, care trebuie luate in considerare. In primul
rand, am utilizat date proiectate mai degraba pentru o analiza calitativa sau, cel mult,
pentru statistici descriptive cu privire la aspectele motivationale si culturale legate de
misiunile in teatrele de operatii, iar acest tip de design al cercetarii ne-a ,,fortat” sa facem
transformari de variabile, care le-au limitat variabilitatea (am combinat trei sau patru
raspunsuri intr-o singurd categorie, in cazul unora dintre variabile). O alta potentiald
limitd este reprezentatd de faptul cd am utilizat doar date auto-raportate (in special, in
cazul aspectelor referitoare la cultura formald si informald), iar viitoare dezvoltari ale
cercetdrii ar trebui sa ia in calcul si date provenind din alte surse (de exemplu,
comandanti, colegi etc.), ca forma de validare externa.

in pofida acestor limite, considerdm ci rezultatele aduc clarificari importante
cu privire la relatia dintre anumite variabile individuale (cum sunt motivatia si
satisfactia) si cele organizationale (cum sunt suportul organizational si cultura
operationald), in contextul participarii la misiuni in teatrele de operatii. Prin urmare,
existd anumite implicatii practice ale studiului, care ar putea fi luate in considerare, in
scopul obtinerii unui mai bun nivel de satisfactie profesionala. Totusi, este necesara o
continuare a cercetarii, inainte de a formula concluzii finale. Aceastd continuare ar
trebui sa ia in calcul, asa cum mentionam anterior, colectarea datelor din mai multe
surse §i includerea unor variabile referitoare la mai multe tipuri de suport, cu scopul de
a extinde perspectiva de cercetare §i de a creste increderea in rezultatele obtinute.
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DIFERENTE INTERGENERATIONALE LA NIVELUL
SCHEMELOR DEZADAPTATIVE LA CLIENTII
CU TULBURARI DE TIP ANXIOS SI DEPRESIV

Virginia Claudia NEACSU"

Rezumat: Am realizat un studiu pe un esantion format din 34 de pacienti cu tulburari
din spectrul depresiv si anxios, pentru a surprinde diferenta dintre nivelul schemelor
dezadaptative timpurii ale acestora in functie de generatia de apartenentd-generatia Y
(millenials) versus generatia X. In urma aplicarii probei YSQ-S3, am depistat o diferentd
semnificativa intre cele doud generatii doar in cazul schemei Negativism/Pasivitate, care se
manifestda mai intens in cazul tinerilor din generatia millenials cu tulburari din spectrul
depresiv si anxios, comparativ cu cei din generatia X, suferinzi de acelasi tip de tulburari.

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, generatia X, generatia Y.

Keywords: early maladaptive schemas, millenials, generation X, generation Y

I. INTRODUCERE

Jin cele mai multe dintre studiile internationale se precizeaza ca din
generatia ,,Millennials” sau ,,Y” fac parte persoanele ndscute intre 1980 si 2000”
(AIMS, 2015 pg.5), iar cele din generatia ,,X” reprezintd persoanele ndscute in
intervalul 1956-1976/80 ((Mary A. Littrell, Yoon Jin Ma, & Jaya Halepete, 2005).

in studiile realizate in context international, persoanele apartinind acestei
generatii sunt descrise astfel:

— prea individualisti si centrati pe propriile nevoi (Twenge, 2009), dar
interesati si de binele comun si activism, implicati social (Greenberg si Weber,
2008);

— o generatie crescutd de ,helicopter parents”, educati in spiritul auto-
dezvoltarii si descoperirii, al interesului pentru activitati extracuriculare (Lythcott-
Haims, 2015): ,,Sunt frumos si destept, trebuie sa fiu premiat pentru ca exist”;

— in ciuda faptului ca dovedesc incredere in ei insisi, nu sunt caracterizati
ca fiind independenti (LythcottHaims, 2015);

— narcisisti: Generation Me (Twenge, 2009);

— un nivel de disciplind scazut, o mai micd importantd acordatd ierarhiei
(Twenge, 2009);

i Psiholog, cabinet individual de psihologie
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— toleranti: ,, Traieste si lasd-i si pe altii sa trdiasca” (Greenberg si Weber, 2008);

— naivi: asteptdrile lor depasesc cu mult realitatea, fard ca ei sd
congtientizeze acest lucru (Urban, 2013; Leonte, 2014); (Pinzaru, Vitimanescu,
Mitan, Savulescu, Vitelar, Noaghea, Balan, 2016).

Intr-un raport de cercetare realizat de o companie de HR cunoscuti din
Romania, pe un esantion de convenientd de 7598 de subiecti, (2255 de persoane
apartinand generatiei Y, 5343 de persoane apartindnd generatiei X) se mentioneaza
ca generatia millenials include adulti nascuti dupa 1987.

Acest studiu evidentiaza cateva diferente semnificative intre tinerii din
generatia Y si cei din generatia X. In ceea ce priveste aspectele indezirabile, acestia se
caracterizeaza prin nivele mai scazute ale stabilitatii emotionale, ambitiei si prudentei, asa
cum sunt definite aceste dimensiuni in HPI-Hogan Personality Inventory.

Astfel, prin comparatie cu cei din generatia X, millenials apar ca mai putin
capabili sd tolereze stresul/presiunea, prezinta un nivel mai scdzut al energiei
sustinute, au o imagine de sine mai fragila, sunt mai putin perseverenti in atingerea
obstacolelor atunci cand apar obstacole, mai superficiali, mai nerabdatori si mai
nestatornici. In ceea ce priveste nevoile lor, acestia sunt descrisi ca motivati de
vizibilitate, recunoastere publicd, de a primi instant si frecvent feedback pozitiv si
gratifiere, de a fi parte din retele sociale variate, dornici de contact social frecvent.
(Pinzaru & al., 2016)

in studiul realizat de AIMS, cele mai importante elemente prin care cei din
tandra generatie considerd ca se diferentiaza de colegii lor din alte generatii (colegi
cu varsta peste 30 de ani) sunt: noconformismul, originalitatea si valorile (elemente
alese de 36,5% din subiecti). in ceea ce priveste atitudinea fati de viitor, considera
ca, ajungi la varsta parintilor lor, vor fi mai bine situati ,in ceea ce priveste
calatoriile (83%), banii (80%), hobbyurile (67%) si relatia cu familia si prietenii
(51%)”. Parerile sunt insa impartite cdnd vine vorba de sénatate si viata spirituald
(AMIS, 2015, pg.23). 27%, respectiv 14% considera ca, pe aceste doud dimensiuni,
vor sta mai prost decat parintii lor, cand vor atinge varsta acestora.

Schemele dezadaptative timpurii sunt ,patternuri emotionale si cognitive
disfunctionale, care incep de timpuriu §i se repeta pe durata vietii persoanei”
(Young, 2003, pag.7). Acestea reprezinta ,,teme largi cu privire la sine si propriile
relatii cu ceilalti ce se dezvolta in copilarie, se elaboreaza pe parcursul vietii i sunt
disfunctionale intr-o anumita masura”. Caracteristicile acestor scheme dezadaptative
timpurii sunt urmatoarele:

— Se dezvolta in copildrie, ca rezultat al interactiunii dintre temperamentul
inndscut si experientele negative de zi cu zi ce apar in relatia copilului cu persoanele
apropiate;

— Sunt responsabile pentru generarea unui distres emotional puternic,
conduc la consecinte defavorabile persoanei sau celor din jurul sau;

— fmpiedicd dezvoltarea autonomiei, exprimdrii proprii, acceptirii si a
bunei interrelationari;

— Sunt convingeri bazale, pattern-uri adanc inradacinate, teme centrale ale
sinelui §i auto-perpetuate;

- ,,Sunt activate de evenimentele cotidiene congruente cu scheme (sic) sau
de o stare biologica.” (David, 2009).

ST+ <
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Studiile mentionate mai sus au vizat segmentul nonclinic al populatiei. O
parte dintre acestia se confruntd cu probleme psihologice de intensitate clinica,
tulburarile de tip anxios, depresiv si mixt avand cea mai mare prevalentd pe acest
segment al populatiei.

Pornind de la caracteristicile atribuite generatiei Y in literatura internationald,
dar, mai ales, de la diferentele dintre generatia X si generatia Y (cu rezervele de rigoare in
privinta delimitdrii acestora in Romaénia), ne-am propus sid explordm existenta unor
diferente semnificative ale nivelului schemelor dezadaptative timpurii in functie de
generatia de apartenenta a subiectilor cu tulburari depresive si anxioase.

in studiul nostru am ales sa delimitam cele doud generatii astfel: generatia X-cei
nascuti intre 1974 — 1984, iar generatia Y-cei nscuti in intervalul 1985 - 1995. in aceast
categorizare ne-am luat ca punct de reper intervalul ales de studiul realizat de echipa
AIMS pentru a face o analogie cu generatia Y, in contextul autohton (AIMS, 2015). Este
de mentionat ca autorii evitd identificarea persoanelor din intervalul 1985-1995 prin
eticheta ,,generatia Y”, numindu-i ,,tAndra sau noua generatie de angajati”, sintagma pe
care o considera mai potrivita pentru realitatea romaneasca.

II. METODA

1. Participanti

Au participat 34 de persoane, femei si barbati, 15 cu varsta cuprinsa intre
22-32 de ani §i 19 cu varsta intre 33-43 de ani, care s-au prezentat in cabinetul
psihologic, fie din proprie initiativa, fie la recomandarea psihiatrului. in urma
interviului psihiatric sau in urma realizarii screeningului cu PDSQ, acestia au fost
diagnosticati ca intrunind criteriile pentru tulburdri din spectrul depresiv (N=9),
anxios (N=23), sau anxios-depresiv (N=2).

2. Instrumente

Am aplicatChestionarul schemelor cognitive Young - forma scurta 3 (YSQ-S3)
si PDSQ-Chestionarul de screening si diagnostic psihiatric.

Chestionarul schemelor cognitive Young - forma scurtd 3 (YSQ-S3) are 114
itemi si mésoara 18 scheme cognitive disfunctionale: Deprivare Emotionala (ED),
Abandon/Instabilitate (AB), Neincredere/Abuz (MA), Izolare Sociald/instrainare
Defect/Rusine (DS), Esec, Dependenta/Incompetenta (DI), Vulnerabilitate la rau si
boala (VH), Protectionism/Ego infantii (EM), Revendicare/Grandomanie
(ET),Autocontrol/Auto-disciplina insuficienta (IS), Subjugare (SB), Auto-sacrificiu
(SS), Cautarea Aprobarii/Recunoasterii (AS), Negativism/Pasivitate (NP), Inhibitie
Emotionala (EI), Standarde nerealiste/Hipercriticism (US), Penalizare (PU).
Respondentii evalueaza fiecare item pe o scald Lickert de 6 puncte unde: 1 = total
neadevarat in ceea ce ma priveste, 2 = de cele mai multeori neadevirat in ceea ce ma
priveste, 3 = mai degraba fals decat adevarat, 4 = mai degraba adevarat decat fals,
5 = de cele mai multe ori adevarat in ce ma priveste, 6 = ma descrieperfect. Pornind
de la cutoff-urile din manualul chestionarului adaptat pe populatia roméaneasca, toate
schemele pot avea un nivel scdzut, mediu, ridicat sau foarte ridicat.Chestionarul are
o fidelitate foarte bund, obtindndu-se un aCronbach = .96. Au fost, de asemenea,
calculati coeficientii aCronbach pentru subscale (intre 0.68 - 0.90), acestia sustindnd
o buna fidelitate a subscalelor (David, 2009).

> [7 <
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PDSQ-Chestionarul de screening si diagnostic psihiatric are 125 de itemi, cu
raspuns dihotomic (DA/NU). Oferd un scor general al psihopatologiei, scoruri la
subscale specifice  (Tulburare depresivi majord, Stres posttraumatic,
Bulimie/Alimentatie compulsiva, Tulburare obsesiv-compulsivda, Tulburare de
panica, Tulburari psihotice, Agorafobie, Fobie sociald, Abuz de alcool, Abuz de
medicamente, Anxietate generalizatd, Somatizare, Ipohondrie) si un scor pentru
riscul de suicid (Zimmerman, 2010). Prezinta o buna consistentd interna (0.68-0.94)
si fidelitate test-retest (0.67-0.93) si o validitate concurentd si de criteriu
(discrimineaza intre lot clinic si lot nonclinic, intre cei cu un anumit diagnostic si cei
fara acel diagnostic).

3. Rezultate

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

in cazul lor, pentru a identifica prezenta unei diferente semnificative a
intensitatii schemelor in functie de generatia subiectilor, am utilizat nivelul
manifestarii schemelor ca variabild masurata pe scala ordinala si am aplicat testul U
Mann-Withney, bilateral. S-a constatat ca niciuna dintre aceste scheme nu difera ca
nivel de manifestare in functie de generatia de apartenentd a subiectilor.
(Tabelul nr. 2).

in cazul celorlaltor scheme, care permit testarea ipotezei cu ajutorul testelor
parametrice, am utilizat testul t pentru esantioane independente. (Figura nr.1). Am
constatat o diferentd semnificativa in functie de generatie doar pentru schema
Negativism/Pasivitate, care are niveluri mai mari de manifestare la tinerii din
generatia Y (M=38,06, Sd=11,46) comparativ cu cei din generatia X (M=30,57,
Sd=8,89), in conditiile 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 marime medie a efectului)
(Tabelul nr. 3).

III. DISCUTII

Privitor la diferenta observata, intrucat aceasta s-a dovedit semnificativa din
punct de vedere statistic iar marimea efectului diferentei dintre cele doud variabile
are o valoare medie, se poate presupune ca, fie efectul depistat se datoreaza
hazardului, fie, din cauza unei scdzute puteri statistice de a-1 detecta (cel mai
probabil), efectul exista in realitate, la nivelul populatiei vizate.
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IV. LIMITELE STUDIULUI SI DIRECTII VIITOARE DE
CERCETARE

Una dintre limitele cercetdrii constd in dimensiunea redusa a celor doud
grupuri comparate. Studiul realizat de AIMS, semnaleazd o limitd importanta,
specifica cercetarilor care ,,compara generatia Y cu generatia X, in conditiile in care
acestea au varste diferite - prima e reprezentata de tineri, iar a doua de indivizi mai
in varsta decat primii care, intre timp, au avut parte de experiente de viatd care le-au
revizuit modul de gandire si actiune”. Astfel, rezultatele ar fi probabil altele daca
s-ar compara persoane din asa-numita ,.generatie X”, asa cum erau la varsta
de 20 - 30 de ani cu persoane din ,,generatia Y”, de aceeasi varstd.” (AIMS, 2015).
Astfel, o deschidere de cercetare viitoare o reprezintd replicarea studiului, cu
corectia sugerata mai sus, ceea ce presupune, insa, un efort mai mare.

O posibilitate crescutd de a controla alte variabile care tin mai degraba de
varsta cronologica/maturizarea psihologicd a generatiei respective, decat de
caracteristicile ei culturale construite datoritd experimentdrii anumitor evenimente
sociale, constd in echilibrarea celor doud grupuri la nivelul unor varibile care sunt
cunoscute ca predispozante spre patologie (nevrotismul) si modificabile cu varsta.

Este interesant de investigat daca nivelul nevrotismului tinde sa creasca de
la o generatie la alta, pentru acelasi segment de varsta, asa cum nivelul IQ-ului pare
sa creasca de la o generatie la alta (asa-numitul efect Flynn).
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Tabelul nr. 1

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Statistic | df | Sig. | Statistic | df | Sig.
ED ,1651 541 ,001 ,903 | 54 | ,000
AB 1351 54| ,016 947 | 541,019
SI ,091 | 541 200" 947 | 541,018
DS ,202 | 541 ,000 ,857 | 54 | ,000
FA 138 | 54| ,012 ,933 | 54 1,005
UsS 132 54| ,020 955154 1,042
SB ,109 ] 54 162 ,922 | 54 1,002

Tabelul nr. 2

nivED | nivAB | nivFA nivEl | nivMA | nivDS nivSI nivVH | nivUS nivSB nivDI
Mann- 135,00 | 140,00 | 114,00 | 118,50 | 123,00 | 127,00 | 125,50 | 130,50 | 117,00 | 129,00 | 134,50
Whitney 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
U
Wilcoxo | 255,00 | 350,00 | 234,00 | 328,50 | 333,00 | 337,00 | 335,50 | 250,50 | 237,00 | 339,00 | 344,50
nW 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
z 5555 364 | <1296 | -1,168 | -1,043 | -872 | -901 -738 ) -1,137 ] -886 | -675
Asymp. ,579 716 ,195 243 297 383 ,368 461 256 376 499
Sig. (2-
tailed)
Exact ,633° ,755° ,240° ,298° ,382° 458° 419° 5210 ,283° ,499° ,610°
Sig.
[2*(1-
tailed
Sig.)]
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Tabelul nr. 3

Levene's Test for
Equality of t-test for Equality of Means
Variances

95% Confidence Interval

Sig. (2-  [Mean Std. Error — |¢ the Difference

F Sig. t df tailed)  [Difference  |Difference

ILower [Upper

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

assumed
MA
Equal

variances not 891 31,991 380 1,74737 1,96094 -2,24698  |5,74171
assumed
Equal
variances ,249 ,621 624 32 ,537 1,12281 1,79939 -2,54243  |4,78804
assumed
Equal
variances not 613 [27,835 |545 1,12281 1,83146 -2,62978  |4,87539
assumed
Equal
variances 1,163 ,289 920  [32 364 1,87368 2,03639 -2,27430  [6,02167
assumed
Equal
variances not ,903 27,715 374 1,87368 2,07437 -2,37744  16,12481
assumed
Equal
variances 085 773 -,769 |32 448 -1,70877 2,22192 -6,23468  [2,81713
assumed
Equal
variances not -,772 130,632 446 -1,70877 2,21296 -6,22432  [2,80678
assumed
Equal
variances ,089 768 1,534 32 135 2,89474 1,88766 -,95030 6,73977
assumed
Equal
variances not 1,566 31,853 |127 2,89474 1,84822 -,87065 6,66012
assumed
Equal
variances 034 ,854 1,222 32 231 2,24912 1,84091 -1,50069  5,99894
assumed
Equal
variances not 1,204 28,262 |239 2,24912 1,86828 -1,57628  [6,07452
assumed
Equal
variances 237 ,630 1,167 |32 252 6,58246 5,64085 -4,90759  |18,07250
assumed
Equal
variances not 1,183 31,452 |246 6,58246 5,56489 -4,76060 17,92551
assumed
Equal
variances 2,520 ,122 734 |32 468 2,85263 3,88635 5,06360  |10,76887
assumed
Equal
variances not 757 31,994 | 455 2,85263 3,76917 14,82499  ]10,53025
assumed
Equal
variances 479 ,494 2,147 |32 ,040 7,48772 3,48809 ,38270 14,59273
assumed

JEM

DI

SS

JET

s

AS

PU

INP
Equal

variances not 2,083 25,925 |,047 7,48772 3,59478 ,09751 14,87793
assumed
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Figura 1

Diferenta intensititii schemei negativism/punitivitate in functie de
generatie
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IMPORTANTA IDENTIFICARII SI GESTIONARII
FILTRELOR PENTRU EFICIENTIZAREA COMUNICARII
SI MANAGEMENTUL STRESULUI

Mihaela NEGRESCU"
Marius NEGRESCU™

Rezumat: Programarea Neuro-Lingvistica subliniaza importanta filtrelor in procesul
de comunicare, dar si in gestionarea stresului. Nici un filtru in sine nu este bun sau rau. El
poate fi insa adecvat sau inadecvat obiectivului pe care ni l-am stabilit. Este important ca
fiecare dintre noi sa invefe sd foloseasca unul sau altul dintre filtre, in mod constient, in functie
de ceea ce doreste sa obtina de la el sau de la interlocutor. Acest demers este un pas important
in gestionarea propriului mod de a gandi, in preluarea controlului asupra propriei minfi.

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 implicati, prin intermediul carora
informatia ajunge la creier pentru a fi procesata - vizual, auditiv, kinestezic, olfactiv
si gustativ. Deteriorarea analizatorilor atrage dupd sine si distorsionarea - mai mult
sau mai putin severa - a perceptiei realitatii.

Al doilea tip de filtre sunt modalititile noastre de a gandi (sanitoase sau
disfunctionale) pe care ni le-am format de-a lungul experientei de viatd si sub
influenta factorilor educationali (in familie, scoala, anturaj sau sub influenta unor
persoane pe care le-am luat ca modele).

De multe ori nici nu mai suntem capabili sa facem distinctia intre o
observatie si o interpretare (observ ca nu m-a salutat §i interpretez ca este suparat pe
mine, fard a mai cauta si alte explicatii - la fel de probabile - pentru atitudinea sa: nu
m-a observat, are o problema personala, este suparat din alte motive si nu are chef de
vorbd etc.) si tratim interpretarea (subiectivd) ca pe un adevar obiectiv, de
necontestat §i actiondm in consecinta.

Preocuparile si asteptarile noastre influenteaza si ele cantitativ si calitativ
observatia. Tuturor ni s-a intdmplat ca fiind preocupati de un anumit subiect sa incepem
sa captam tot felul de informatii din mediul inconjurator care vin in intdmpinarea
preocupdrilor noastre. O femeie insdrcinata va observa brusc foarte multe femei

* Conf. univ. dr., Academia Nationala de Informatii ,,Mihai Viteazul”
" Drd., D.G.P.M.B.
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insarcinate pe strada si va lua contact cu tot felul de stiri, emisiuni tv, zvonuri care sunt in
concordantd cu starea ei din acea perioada (pozitivd sau negativa) si care, altfel, ar fi
trecut total neobservate, neintrand in sfera ei de interes. Sau, aflati intr-o stare emotionald
proastd, auzim 1n jurul nostru doar acele stiri negative care vin sd ne accentueze la randul
lor dispozitia. Persoanele anxioase, spre exemplu, devin adevarati ,,vanatori de pericole”,
selectand din multitudinea de informatii cu care intra in contact pe acelea care le confirma
starea si modul lor de a gandi. O persoana care dezvolta atacuri de panica atunci cand se
afla in autobuzul care circuld pe o sosea aglomerata (in care nu mai vede nici o iesire) va
fi la curent cu toate stirile despre blocajele din trafic, care vin sé-i confirme faptul ca ,este
periculos s circuli cu autobuzul” si ca intr-adevar este foarte probabil sa rdmai blocat ore
in sir, Intr-un convoi de autovehicule care circuld bara la bard. Aceeasi persoana va trata
superficial sau nu va auzi informatiile care vin in contradictie cu convingerea ei, pe care
si-o alimenteaza cu anumite categorii de informatii (un prieten ii poate spune ca si el a
circulat pe acel drum si traficul nu a fost nici pe departe asa de aglomerat precum ii
prezentau canalele de stiri, dornice de a gasi informatii care sa le creasca audienta). Toate
aceste sunt exemple de filtre care ne mediaza in fiecare clipa contactul cu realitatea.

Filtrele influenteaza in egala masurd si procesul de comunicare dintre doi
oameni. Spre exemplu, sunt persoane care, pentru a se securiza, au nevoie sd
planifice pas cu pas, la modul concret, fiecare actiune sau altele care gandesc totul
sub forma unor strategii generale de abordare a problemei (Knight, 2004). Odata
puse sa lucreze in echipa doud asemenea persoane, se vor confrunta, mai devreme
sau mai tarziu cu probleme de comunicare, riscand sa intre chiar in conflict. Poate fi
si cazul unui mentor in relatie cu persoana mentoratdi. Un bun coach sau
psihoterapeut va sesiza aceste diferente dintre cei doi si 1i va ajuta sa-si rezolve
aceste diferente, mediind pentru un timp relatia dintre ei, ajutdndu-i sd inteleaga in
ce mod sunt diferiti, cat sunt de diferite nevoile lor §i cum pot sa relationeze adecvat.
in acest exemplu nici una dintre abordari nu este rea in sine, daci nu o ducem la
extrem si cele doud persoane nu au decat de invatat una de la cealaltd, imbogatindu-
si si diversificandu-si strategiile de rezolvare de probleme si experienta de viata,
daca invata sa colaboreze, sa faca echipa (Negrescu, 2014).

Problematica filtrelor a fost abordata de Programarea Neuro-Lingvisticd, disciplina ce
ne pune la dispozitie o serie de informatii si tehnici utile in gestionarea stresului.

Toate au insa la bazad anumite presupozitii fundamentale (Bandler, 2008):

— harta nu este acelasi lucru cu teritoriul - filtrele. Oamenii se
raporteaza la lume in primul rand prin simturi, ca modalitate primordiala de a
cunoaste lumea. Apoi, dincolo de acestea, fiecare dintre noi aducem 1in relatie cu
lumea seturile de constructii subiective: idei, presupozitii, amintiri, experienta
anterioard, educatia primitd (acasd, in scoald etc.), cultura proprie si fiziologia
organismului. Toate acestea sunt tot atatea filtre care mediaza relatia cu mediul si
oamenii, prin care intelegem lumea, ne formam imaginea proprie si unica despre
realitate. Deci, practic, lumea in care traim este filtrata prin simturi, fiziologie si
experienta anterioara si, in mod evident, imaginea noastra despre realitate nu se afla
in relatie de identitate cu realitatea insasi, la fel cum harta nu este teritoriul ce 1l
reprezintd. De aici derivd o consecintd deosebit de interesantd, deoarece are
numeroase aplicatii practice: schimband filtrele prin care vedem realitatea schimbam
practic lumea in care traim.
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— In spatele oricdrui comportament uman existd o intentie incongstientd
pozitivd, iar la un anumit moment aceasta a reprezentat cea mai bund alegere
pentru respectiva persoand. Aceasta este presupozitia de la care pornea Erickson in
abordarea oricarui client.

— Nu exista esecuri, ci doar feedback-uri(Bandler, 2010). Orice rezultat pe
care il obtine un om 1n orice domeniu poate fi utilizat pentru autoreglaj, corectie.
Esecul nu este decat un cuvant ce denumeste rezultatele nedorite, dar care pot fi
folosite pentru a evolua. Orice alta modalitate de a privi esecul este o pierdere inutild
de energie.

— Ingelesul, sensul comunicdrii este raspunsul primit. Comunicarea este un
proces complex ce se desfisoara pe planuri si canale multiple, la care protagonistii
participa cu totalitatea fiintei lor. Cand cineva decodificd mesajul primit de la
altcineva o face prin filtrele active in acel moment iar raspunsul lui este determinat
de raspunsul intern pe care decodificarea mesajului i 1-a prilejuit, dependent si el de
filtre. De fapt omul nu raspunde mesajului partenerului, ci imaginii proprii despre
acesta, adica ce a inteles. Raspunsul oferit depinde la randul lui de filtrele constituite
de capacitatile sale expresive si nu intotdeauna coincide cu intentia ce a avut-o. Din
aceastd presupozitie se poate trage concluzia cd fiecare ar putea sia se simtd
responsabil de reactiile ce le provoacd celorlalti si ar putea sa-si imbunatateasca
propriile capacitati de exprimare.

— Daca cineva din lumea asta poate face un lucru, §i eu il pot face.

— Mintea i trupul sunt parti ale aceluiasi sistem cibernetic. O
caracteristica a unui asemenea sistem este ca schimbarile survenite intr-o parte a lui
se rasfrang si asupra celorlalte componente.

— Orice problema poate fi definitd in termeni de rezultate dorite. A gandi
in probleme, a analiza mereu ce nu e in reguld este inutil. E mai bine sd
congtientizezi ceea ce vrei, sa descoperi resursele care le ai pentru a obtine lucrul sau
starea, schimbarea dorita si sa le folosesti pentru a-ti atinge scopurile.

— Intrebarile de tip ,,cum?” sunt mai utile decdt cele de tipul ,,de ce?”
deoarece oferd posibilitatea de a intelege structura problemei si nu ofera justificéri si
motive.

— A lua in considerare posibilitatile mai degrabad decdt necesitdtile.

— NLP adopta o atitudine de curiozitate, nu una prin care facem presupuneri.

Chiar daca sunt persoane care au trdit aceeasi experientd, perspectiva lor
asupra acesteia va fi foarte diferita, in functie de ,,Harta” fiecaruia, care se reflecta in
toate alegerile si deciziile noastre.

Harta este formata din:

— cunogtinte. Este evident cd daca doud persoane participa la o conferintd
de fizica cuantica, cea care va avea cunostinte mai solide de specialitate va intelege
mai multe;

— convingeri §i valori. Acestea functioneaza ca filtre, persoana tinzand sa
extragd din mediu n mod selectiv, dar inconstient, acele elemente (mediu de relatii,
informatii, opinii) care ii confirmd valorile in care crede, confirmandu-le si
intarindu-le astfel. Fiecare dintre noi putem avea mai multe valori (40-50), 1nsa cele
mai importante din perspectiva analizei si anticiparii comportamentului sunt
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primele 10. De asemenea, este de vazut si care este ierarhia valorilor in mintea
persoanei, pentru ca aceasta ne poate oferi indicii despre cum va actiona persoana
atunci cand doua valori intra 1n conflict;

— experiente de viatd. Experientele intense emotional pozitive si negative
(proprii si uneori si ale familiei) 15 pun amprenta iremediabil asupra sistemului
nostru de valori, asupra conceptiei despre lume si viatd si implicit asupra
comportamentului. Spre exemplu, o persoana de 40 ani isi ingroapa banii castigati in
padure, refuzand sa ii tind la bancad sau in casd, ca urmare a traumei suferite de
parintii sdi, supravietuitori ai lagdrelor naziste. Aceastd experientd de limitd le-a
modificat harta asupra lumii si implicit valorile pe care le-au transmis fiului lor prin
educatie, invatandu-1 sa faca alte lucruri pentru a evita s mai traiasca ce au trait ei;

— asteptari si interese. Expectantele noastre ne fac sa devenim selectivi in
observarea, procesarea si interpretarea stimulilor din jur. O femeie insarcinatd va
observa mult mai multe femei gravide in jurul sdu. Cineva interesat sd cumpere o
anumitd marcd de masini o va remarca peste tot in jur (i se va parea cd este o
adevaratd ,,invazie” de astfel de masini). Procesand realitatea complexd din jur,
extragem informatiile care prezintd interes pentru noi, in timp ce le ignoram pe
altele. Nimeni nu percepe realitatea fidel, fara a-i aduce propriile deformari;

— Trigeri. Acestia, foarte diferiti de la individ la individ, duc Ia
declansarea anumitor emotii si faciliteaza proiectia, ca si eventuale elemente comune
pe care ni le descoperim cu o persoand;

— Semnificatii. Fiecare acordd o anumitd semnificatic unui gest sau
comportament in functie de varsta, experienta de viata si modelul cultural in care a crescut.

Dacéa in comunicare intrdm in conflict cu una dintre valorile fundamentale
ale interlocutorului, relatia se va deteriora. Este nerealist sa ne gandim cé 1i putem
schimba cuiva total convingerile. Fiecare are adevarul sau, harta sa, care este util sa
o respectdm si valorificam in relationare.

Inclusiv procesul de evaluare (de orice tip) este afectat de harta fiecdrui
evaluator. Nu de putine ori auzim: X a fost subiectiv! Desi nu este simplu, este
important ca evaluatorii sd-si uniformizeze Hartile.

Valorile sunt formate si interiorizate sub influenta familiei (cei 7 ani de
acasa sunt foarte importanti!). Din acest motiv, in momentul cand ne dorim sa
stabilim care sunt valorile unei persoane, este bine sd nu luam in calcul doar
comportamentul sdu, ci si pe cel al familiei in care s-a dezvoltat ca individ in primii
ani de viatd. Nu este usor sd destructuram o convingere.

Pentru a genera o relatie pozitiva, benefica procesului terapeutic,
comunicarii sau persuasiunii (Bandler, 2006), dupa caz, este indicat:

1. sé ne folosim mai degraba de sistemul sau de valori. Aici ne sunt utile:

a) tehnicile metamodelului, care ne invatd sa punem intrebari concrete, de
naturd a ne ajuta sa cunoastem sistemul de valori al interlocutorului, harta sa, filtrele
pe care le utilizeaza pentru a interpreta realitatea si a-1 asista in ideea de a acorda
semnificatii diferite valorilor sale. Cele mai multe solutii care faciliteaza
persuasiunea vin tocmai din interiorul hartii sale;

b) tehnicile specifice psihoterapiei cognitiv-comportamentale, care ne
ajuta sa modificam convingerile disfunctionale;
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c¢) interviul motivational este si el o metoda utild in aceasta directie.
Aceasta tehnica porneste de la premisa ca un om poate fi motivat daca este ajutat sa
realizeze cd un comportament 1i aduce deservicii pentru ca intra in dezacord cu una
dintre valorile sale fundamentale.

2. sd ne perceapa ca fiind aseméanator lui ca mod de a fi si ca sistem de
valori. Aici sunt utile:

a) tehnicile NLP - oglindire, calibrare, ghidare (Bandler.& Grinder, 2008);

b) gasirea unor clemente comune/de interes comun, care faciliteaza
crearea unei relatii si proiectia pozitiva;

c) observarea limbajului nonverbal si utilizarea a ceea ce am observat in
dialog pentru a gestiona stresul;

d) folosirea tehnicilor de ascultare activa.

Odata creata o relatie pozitiva, putem sa introducem in harta sa resursele
care pot fi utile pentru a aduce modificari in sistemul de opinii, a extinde harta, a
genera noi semnificatii, a redefini. Pentru aceasta, este indicat sa pui persoana in
situatia de a verbaliza asupra semnificatiei termenilor si a posibilelor diferente intre
indivizi in ceea ce priveste semnificatiile.

in dialog, este indicat si se foloseasci doar termeni pozitivi, care nu
genereaza emotii negative: Spre exemplu, urmatorul mesaj care se doreste a fi unul
de incurajare ,,Participa la conferinta si nu iti face probleme cu privire la discursul
tau, nu te ingrijora ca oricum nimeni nu te mananca!” induce interlocutorului exact
opusul ideii ce se doreste a fi transmisa, facandu-l sa se gandeasca si sa proiecteze
tot felul de lucruri negative. Nu se folosesc negatiile, pentru ca incongtientul nu are
capacitatea de a le procesa. Spre exemplu, daca vrei sa induci o reactie rapida si
imediatd cuiva este eficient sa ii spui Stop! sau Opreste-te!, in loc de Nu traversa!

Dacé intrebarile specifice Metamodelului se bazeaza pe intrebari care il
determind pe interlocutor sa isi modifice singur harta, abordarea specifica terapiei
cognitiv-comportamentale este una mai ofensivd, in sensul cd isi propune si
introduca noi semnificatii din harta noastra in cea a interlocutorului, extinzand-o
folosindu-se de chiar cuvintele interlocutorului. Aceasta a dezvoltat o multitudine de
tehnici care au ca scop restructurarea cognitiva.

Sunt putine situatiile in care 100% din ceea ce ne dorim sa transmitem
interlocutorului este si receptat de acesta si ulterior si retinut.

Mai mult decat atat, desi fiecare auzim anumite informatii, le intelegem in
mod diferit (dacd mai multe persoane sunt puse in situatia de a desena niste figuri
geometrice dupa aceleasi indicatii vor rezulta desene diferite intre ele).

Desi DEX-ul este un dictionar valabil pentru toti, semnificatia cuvintelor
poate fi diferitd de la individ la individ. Cand ii ceri cuiva sd colaboreze cu tine
intr-un proiect, este foarte probabil ca fiecare sd inteleaga altceva prin acest termen.
in functie de ceea ce intelege prin acest cuvant la modul concret va accepta sau va
refuza oferta/propunerea! De aceea este important sd ne asiguram ca interlocutorul a
inteles ceea ce noi am vrut sa transmitem (in functie de obiectul pe care il avem), sa
verificim ce semnificatie a acordat el la ce am spus noi si la ce se gandeste, in ce
mod a codificat informatia.

Aceasta este si problema pe care a scos-o in evidentd John Grinder si
Richard Bandler cand au dezvoltat teoria metamodelului lingvistic. Cand oamenii isi
traiesc propria realitate, au o conexiune profunda si o conexiune de suprafatd cu
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aceasta. In procesarea realititii, lasa etichetele in partea de suprafati si conexiunea
cu partea profunda este doar o problema sintacticd. Dacd ne dorim sa scoatem
persoana din zona superficiala si sd o ducem in zona profunda pentru a-i scoate in
evidenta valorile si motivatiile, trebuie sd punem o serie de intrebari clarificatoare,
precise. Revenind la exemplul anterior, trebuie sa scoatem la suprafatd ce inseamna
din punct de vedere cognitiv, emotional si comportamental termenul de a colabora.

Urmatoarele situatii de exprimare necesitd intrebari clarificatoare
exploratorii sau de confruntare (Bandler, 2008 si Grinder, 2008):

1) atunci cand sesizam cé o persoand adopta in limbajul sau cuantificatori
universali: toti, niciunul, de fiecare data, sau operatori modali: trebuie, nu pot;

2) omisiunile, pe care nu le sesizdm in mod obisnuit determina si ele
probleme in comunicare. Existd si posibilitatea ca interlocutorii doar sa aiba
impresia cd au comunicat, insd in realitate fiecare a rdmas cu realitatea sa (vorbim
impreund, dar ne intelegem separat). Un exemplu de omisiune simpla ar fi afirmatia:
Nu md simt bine! n sine ea nu ne oferd nici o informatie concreta: nu stim daci are
vreo problema fizicd sau una emotionald, care este motivul starii sale si sensul
vorbelor sale;

3) verbele nespecifice necesita si ele numeroase clarificari. Spre exemplu
afirmatia ei ne terorizeaza! Nu ne oferd nici o informatie despre vreun
comportament concret, care poate fi modificat sau sanctionat;

4) indici de referinta deplasati: se spune, se crede, unii spun, etc.;

5) adverbele false: ,evident”, ,.in mod sigur”, ,,obligatoriu” sunt toate
urmate de altceva, dand drept garantat faptul ca lucrurile sunt evidente;

6) performativul pierdut: ,Este corect s te implici.” (In ce? Cum? Cat?
Cu cine?);

7) lipsa celui de-al doilea termen dintr-o comparatie: performanta s-a
imbunatatit! (comparativ cu ce?).
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PERCEPTIA ASUPRA MORALULUI UNITATII,
MEDIATOR AL CRESTERII REZILIENTEI
iN CONDITIILE MANIFESTARII AUTOEFICACITATII
SI OPTIMISMULUI INDIVIDULUI

Elena PIRLITESCU"

Rezumat: Lucrarea prezintd rezultatele testarii empirice a instrumentelor pentru
evaluarea moralului §i a rezilientei militarilor care participd la misiuni in teatrele de operatii,
demonstrand faptul ca moralul este un construct psihologic pozitiv, important pentru
dezvoltarea rezilientei militarilor, mai ales in conditiile in care acestia actioneaza in medii
adverse. Analiza corelatiei intre cele doud constructe releva corelatia pozitivi moderatd, ceea
ce semnifica faptul ca rezilienta militarilor creste pentru militarii cu un moral ridicat.
Masurarea validitatii de construct a scalelor de evaluare a moralului si a rezilientei, prin
analiza consistentei interne §i prin analiza factoriala confirmatorie, evidentiaza fidelitatea
foarte bund a scalei de evaluare a moralului (A,= .96, in intervalul de incredere al
coeficientului de corelatie intraclass de .95-.96, p<0.05 si coeficientul Guttman
split-half = .91) si buna a scalei de masurare a rezilientei ( 2,= .85, in intervalul de incredere
0.82 5i 0.87, p<0.05 si coeficientul Guttman split-half = .80), precum si indici de potrivire
acceptabili, in conditiile in care erorile de aproximare si reziduale sunt in intervalul .05 -.06.
Analiza ecuatiilor de regresie pentru verificarea relatiei intre factorul determinant al
moralului specific individului si rezilientd, prin medierea perceptiei asupra moralului unitdatii,
evidentiaza 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 (2,= .96, in intraclass correlation
coefficient confidence interval .95-.96, p<0.05 and the Guttman split-half coefficient = .91),
good for the resilience scale (1,= .85, in confidence interval 0.82 si 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 SI REZILIENTA — CONSIDERATII TEORETICE

Avand in vedere importanta moralului ca tampon pentru individ in fata
expunerii la stresorii specifici mediului in care 1si desfagoara activitatea, in special a
acelor elemente care au potential traumatic asupra individului, vom prezenta
conceptualizari ale moralului, in special din perspectiva psihologiei pozitive, care
evidentiaza relevanta studierii si dezvoltarii abilitatilor si competentelor, in

" Psiholog, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
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detrimentul corectarii slabiciunilor si a vindecarii tulburarilor relationate cu stresul
sau traumele. Din aceastd perspectiva, exista cercetari (Seligman si Csikszentmihaly,
2000) prin care a fost identificatd existenta capacitatilor sau a punctelor forte ale
oamenilor care pot actiona ca tampon pentru dezvoltarea bolilor mintale, cum ar fi
curajul, deschiderea catre viitor, optimismul, abilitatile de relationare interpersonala,
credinta, etica muncii, speranta, onestitatea, perseverenta, capacitatea de introspectie
si de expunere a gandurilor. in opinia acestor autori, principalul obiectiv de
preventie a imbolnavirilor este de a dezvolta o stiinta a abilitatilor umane a carei
misiune va fi intelegerea si educarea acestor calitati in randul populatiei tinere. Mai
mult, reprezentantii psihologiei pozitive (Peterson, Park si Seligman, 2005) aduc in
atentie conceptul de moral si propun reanalizarea acestuia din perspectiva
determinantilor pozitivi. Daca 1n cercetérile clasice, accentul era pus pe mediile de
muncd nesdnatoase, conflicte de grup, prejudeciti, comunicare defectuoasa, in
psihologia pozitiva, accentul se mutd pe mediile sandtoase care sa conduca la
bunéstare, pornind de la ideea cd asa cum satisfactia este un indicator al bunastarii
individuale, moralul poate fi considerat un indicator al stérii de bine la nivel de grup.

Britt si Dickinson, in 2006, intr-o lucrare sumativd a conceptualizarilor
moralului, afirma ca un element comun in definirea moralului in mediul civil si
militar este faptul ca angajatii au un sens al energiei si entuziasmului, in contextul
particular al muncii pe care o desfidgoara. De exemplu, in contextul muncii unui
profesor, Hart, in 1994 (apud. Britt, Adler, Bliese si Moore, 2013) definea moralul
ca ,energia, entuziasmul, spiritul de echipd §i mandria cu care profesorii isi
desfagoara activitatea in scoald”, iar in context militar, Britt si Dickinson defineau
moralul ca ,variabild psihologicd pozitivd care reflecta nivelul de motivatie si
entuziasm al unui militar pentru indeplinirea cu succes a misiunii” (Britt si
Dickinson, 2006).

Modelul explicativ al moralului, propus de Britt si Dickinson (2006) si dezvoltat
in urma cercetarilor empirice asupra moralului si efectelor stresului operational pe timpul
misiunii fortelor americane de mentinere a pacii din Kosovo, evidentiazd dimensiunile
sale determinante si consecintele acestuia, la nivel individual si de grup, care se pot
manifesta n sens pozitiv sau negativ, astfel: a) pozitiv - atitudinea proactiva cu care se
implica militarii in realizarea sarcinilor, cu un nivel ridicat de energie si entuziasm;
b) negativ - atitudinea pasiva, indiferenta sau de absenteism fata de sarcini, starea de
epuizare emotionald, insotitd sau nu de pesimism si atitudine cinica fata de munca, ca
urmare a actiunii stresului operational cronic.

in opinia lui Britt si Dickinson (2006), determinantii moralului sunt specifici
individului, coeziunii unitatii, eficientei conducerii si credintei militarilor in scopul
clar al misiunii, in obiectivele realizabile, in succesul misiunii, avand suportul public
pentru actiunile lor. In ceea ce priveste variabilele de interes pentru studiul nostru,
acestea sunt subsumate factorului specific individului si descriu optimismul,
autoeficacitatea, angajamentul fata de indeplinirea obiectivelor misiunii, chiar daca
aceasta presupune confruntarea cu riscuri si dificultati.

Desi moralul, spre deosebire de alte concepte, cum este cel de ,,vitalitate
subiectiva” sau cel de ,,vigoare”, are anumite caracteristici specifice, totusi are iIn comun cu
acestea faptul ca releva energia pozitiva, ca resursa psihologicd personald care permite
individului sé-si indeplineasca sarcinile si sd gestioneze cerintele mediului. Similar
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conceptului de vigoare, dezvoltat de Shirom in 2010, Britt et al. (2013) explicd moralul ca
emotie pozitiva care combind sentimentul energiei cu cel al entuziasmului pentru rezolvarea
unor sarcini importante. De aceea, se presupune cd moralul are capacitatea de a influenta
pozitiv adaptarea la conditii stresante, prin mecanisme similare starilor emotionale pozitive.
Emotiile pozitive largesc aria gandurilor activatoare, ceea ce presupune ca individul care
experimenteazd mai mult emotii pozitive va gandi mai multe solutii potentiale pentru
rezolvarea problemelor sale curente de viata (Fredrickson si Losada, 2005). in mod similar,
indivizii cu un moral ridicat pot genera un spectru mai larg al perspectivelor in abordarea
cerintelor specifice activitdtii pe care o desfasoara, care ar trebui sa il ajute sa functioneze
mai bine atunci cand se confrunta cu evenimente stresante. Pozitivitatea, ca modalitate de a
interactiona si explora lumea, creeaza oportunitati de invatare experientiald, care vor corecta
sau confirma agteptrile indivizilor, iar prin contrast cu aceasta, o viziune negativista asupra
lumii promoveaza evitarea, astfel incat oportunitatile de a corecta anumite perceptii false
sunt minime. Astfel, emotiile pozitive, prin faptul ca declanseazi comportamente
exploratorii, in timp, vor construi harti cognitive mult mai acurate in ceea ce priveste ce este
bun sau rau in mediul inconjurator. Aceste dezvoltari ale cunoasterii devin resurse personale
durabile (Frederickson si Losada, 2005).

Daca perspectiva traditionald a teoriilor despre emotii statua faptul ca emotiile
pozitive semnificd sandtatea curentd si starea de bine (Khaneman, 1999, apud
Frederickson si Losada, 2005), teoria broaden-and-build sugereaza ca emotionalitatea
pozitiva conduce catre sanatatea si starea de bine viitoare, transformand individul intr-o
persoand mai sandtoasd, mai bine integratd social, eficientd si rezilientd, fiind un
wingredient critic in dezvoltarea sanatatii mentale” (Frederickson si Losada, 2005). Din
aceasta perspectiva, moralul ca si construct psihologic pozitiv poate oferi militarilor
anumite scheme cogitive pentru intelegerea efectelor expunerii la evenimente traumatice
sau la lupta propriu-zisa, furnizeaza energia necesard pentru a gestiona mai bine
consecintele evenimentelor stresante sau modalitatile prin care pot reinterpreta
experientele lor pe timpul misiunilor. Teoria zonei emotiilor individuale relationate cu
performanta porneste de la afirmatia ca fiecare individ are un mod unic prin care
evalueaza conditiile stresante si de a le percepe ca fiind functionale sau disfunctionale
pentru performanta sa (Tenenbaum, Edmonds si Eccles, 2008). Consecintele
raspunsurilor emotionale pot conduce la comportamente adaptative sau dezadaptative,
insd valenta acestora, pozitivd sau negativd, poate fi functionald sau nu pentru
perfomantd, in functie de caracteristicile sarcinii, diferentele interpersonale si conditiile
mediului. De exemplu, o echipa de militari care actioneaza in teren urban impotriva unor
combatanti ostili trebuie constituitd din persoane care sunt capabile sa isi mentina ridicata
starea de vigilentd si motivatie in timp ce sunt foarte activati, dar in acelagi timp, trebuie
sa isi controleze foarte bine emotiile. Militarii cu un moral ridicat, ceea ce presupune
incredere in pregatirea lor, in capacitatea de a gestiona emotiile pentru a le utiliza in zona
optima pentru performantd, vor fi dispusi, probabil, sa depund un efort mai mare si sa
infrunte mai mult timp situatiile adverse, ceea ce va contribui la dezvoltarea unor abilitati
individuale si de grup cum ar fi angajamentul, rezilienta la conditii averse si obtinerea
performantelor (Bandura, 1997, apud Tenenbaum et al., 2008).

De asemenea, intr-o cercetare longitudinald, realizata cu 636 de militari care au
participat la misiuni in Iraq, cercetatori americani (Britt et al., 2013) au demonstrat rolul
de moderator al moralului in relatia dintre expunerea la actiuni militare de lupta si
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manifestarea simptomelor caracteristice tulburarii de stres post-traumatic. Este important
de retinut faptul ca acest efect a fost obtinut cand variabila suportul unitatii a fost
controlatd, variabila care a fost identificata ca se afla in corelatie cu indici specifici
reactiilor la stresul operational, intr-o cercetare realizatd in 1986 asupra veteranilor
(Solomon, 1986 apud, Britt et al., 2013). Indiferent dacd moralul este evaluat la nivel
individual sau al unitatii, acesta are efectul de a atenua relatia dintre expunerea la lupta si
aparitia manifestarilor specifice PTSD. Totodata, studiile realizate cu militari britanici
participanti la razboiul din Iraq (Inverson et al, 2008 apud Britt et al., 2013) au
demonstrat cd un nivel ridicat al moralului unitétii corela cu o incidenta mai scazutd a
tulburarii de stres post-traumatic printre militarii intorsi din misiunea din Iraq.

Avand in atentie toate aceste considerente si rezultate ale cercetarilor empirice
realizate pe grupuri militare participante la misiuni in teatre de operatii, comandantii de la
toate nivelurile ierarhice pot actiona in sensul potentdrii punctelor forte ale moralului
militarilor sau al diminudrii vulnerabilitatilor identificate. Acest tip de actiune conduce
catre eficientizarea functiondrii grupurilor si constituie elementul central al preventiei
primare a aparitiei unor tulburari de adaptare sau relationate cu stresul operational, prin
sustinerea si dezvoltarea rezilientei militarilor, intrucat impactul unor dezastre, traume sau
reactiile severe la stresul operational, de obicei, genereaza suferintd i o gama extinsa de
emotii negative.

Prin rezilientd, militarii pot gestiona efectele stresului si ale emotiilor,
Departamentul pentru sanatate si servicii (US Department of Health and Human Services,
2015) definind rezilienta individuala ca abilitatea de a suporta, de a se adapta si de a se
reface dupa evenimente adverse si stres. De asemenea, prin rezilientd se intelege
mentinerea sau revenirea la starea originald de sanatate mentald sau de bine psihologic,
prin folosirea strategiilor de coping eficiente. Desi exista un acord in ceea ce priveste
definirea rezilientei, masurarea acesteia a fost rareori directionatd catre constructul in
sine, cat mai ales catre rezultatele unei adaptari de succes, prin competentele sociale si
psihologice de adaptare. Dezvoltarea acestui construct a aparut in domeniul psihiatriei,
care a definit rezilienta eului ca fiind capacitatea unui individ de a-si modifica nivelul de
autocontrol, ca o functie a raspunsului la cerintele mediului. Rezilienta era inteleasa ca un
continuum, avand la o extrema abilitatea de a avea resurse, flexibilitate, strategii de
rezolvare a problemelor. Rutter, in 1987 (apud Wagnild si Young, 1993), definea
rezilienta ca un factor potentator care protejeaza individul de tulburari psihice si descrie
persoanele reziliente ca avand stimd de sine, incredere in propria eficienta, abilitati de
rezolvare de probleme si relatii interpersonale satisfacatoare. De asemenea, cele mai
multe studii sugerau ca persoanele reziliente tind sd manifeste comportament adaptativ, in
special in aria functiondrii sociale, a moralului si a sinatitii fizice. in studiile asupra
femeilor in etate, Wagnild si Young (1993) descriu persoanele reziliente ca fiind active
social si avand o satisfactie fata de viata la nivel mediu sau ridicat. De asemenea, copiii
rezilienti sunt descrisi ca avand robustete fizica si competente sociale. Mecanismul prin
care rezilienta faciliteaza adaptarea a fost descris ca fiind abilitatea de a identifica factorii
de stres, de a evalua cét mai realist capacitatea individuald de a actiona si de a rezolva
eficient probleme. Actiunea eficienta in conditii de stres da posibilitatea indivizilor de a
se confrunta cu noi experiente avand sentimentul competentei mai degraba, decat al fricii
si incapacitatii, construindu-si astfel rezilienta.
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II. OBIECTIVELE SI METODOLOGIA CERCETARII

2.1. Obiectivele si ipotezele cercetarii

Obiectivele cercetarii sunt reprezentate de validarea scalei de rezilientd pe o
populatie de militari, de identificarea sensului si a intensitdtii relatiei intre moral si
rezilientd, precum si a rolului de mediator al moralului unitatii in relatia dintre factorul
determinant al moralului specific individului si rezilientd. Acest demers porneste de la
nevoia de a raspunde la intrebarea ,,.De ce evaludm moralul unititii?” care va sustine
argumentarea acestui tip de cercetare pentru comandantii unitatilor care pleaca in misiuni
in teatre de operatii.

Avand in vedere considerentele anterioare, am formulat urmatoarele ipoteze:

H1 - Rezilienta este mai mare in conditiile in care militarii au un moral ridicat;

Hla - Rezilienta este mai mare in conditiile unui nivel mai ridicat al
factorilor determinanti ai moralului specifici individului (autoeficacitatea,
optimismul, implicarea in munca);

H2 - Relatia dintre factorii individuali determinanti ai moralului si
rezilientd este mediata de perceptia asupra moralului unitatii.

Modelul de cercetare este unul transversal, non-experimental, corelational,
de tip predictiv si explicativ. Designul cercetarii va permite predictia unor variabile
prin intermediul altor variabile si in ce masurd doua sau mai multe variabile prezintad
0 variatie reciproca.

2.2. Instrumente

Moralul militarilor a fost masurat prin scala construitd de noi, avand ca reper
modelul explicativ al moralului dezvoltat de Britt si Dickinson (2006) si factorii
organizationali relevanti pentru moralul militarilor validati in cercetarile lui Boxmeer,
Verwijs si Euwema (2010). Aceasta scala, care initial a avut 65 de itemi, a fost pretestatd pe
doud detasamente de militari (800 de participanti). in urma analizei factoriale, au fost
eliminati 17 itemi care incircau mai multi factori sau au fost ambiguu formulati. In acest
demers, a fost utilizatd si analiza expertilor (specialisti din cadrul Sectiei sociologie a
Directiei management resurse umane din Ministerul Apararii Nationale) care au sesizat
formularea ambigua a unor itemi, imposibilitatea evaluarii unor aspecte relationate cu
suportul logistic, din cauza lipsei experientei directe a militarilor care participau pentru
prima daté la o misiune in teatre de operatii. Astfel, expertii au sugerat modificarea unor
itemi pentru a fi cdt mai clari in descrierea unei situati. De asemenea, aplicarea
chestionarului intregului efectiv al detasamentului care cuprinde militari din mai multe
categorii profesionale, cu roluri diferite pe timpul misiunii, a generat unele dificultati in
formularea itemilor pentru a transmite evaluatorilor-subiecti cat mai clar obiectul sau
persoana evaludrii (de exemplu, ,,Am mare incredere in comandantul meu de
companie/unitate”, ,,Comandantii din compania mea/comandantul de unitate igi asuma
raspunderea pentru oamenii din companie/unitate”). in cercetarea prezentd, a fost aplicatd
scala de evaluare a moralului cu 48 de itemi, grupati in patru dimensiuni: individul,
misiunea, conducerea si unitatea, itemii fiind formulati astfel incat sa descrie semnificatia
dimensiunilor din modelul explicativ al moralului dezvoltat de catre Britt si Dickinson. Toti
itemii au fost scorati, pe fiecare dimensiune, pe o scald de acord Likert (1 - Dezacord
puternic la 5 - Acord puternic). in formularea itemilor am avut ca reper itemi din scala de
evaluare a moralului (Personal Deployability of Teams Morale Scale) dezvoltata de catre
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specialigtii Armatei Regale Olandeze, care a intrunit consensul participantilor la Grupul de
lucru NATO din cadrul U.S. Army Medical Research Unit-Europe si Walter Reed Army
Institute of Research, coordonat de catre Amy Adler si Carl A. Castro. Scala de evaluare cu
12 subscale care descriu coeziunea, increderea in conducere, in tehnicd si armament,
motivatia, elemente de legitimitate a misiunii, satisfactia profesionala are, conform autorilor,
0 buna consistenta internd. Instrumentele de evaluare au fost puse la dispozitia structurii de
specialitate din Ministerul Apararii Nationale, avand un regim intern de difuzare in
structurile armatelor NATO. Itemii au fost tradusi in limba roméana de doua persoane, s-a
agreat o variantd finala, ulterior s-a realizat retroversiunea de catre o altd persoana. Dupa
finalizarea acestora, itemii scalei au fost supusi analizei a trei experti si au fost adaptati
pentru a se potrivi caracteristicilor populatiei si ale misiunii. La pretestarea instrumentului,
s-a obtinut o bund fidelitate a instrumentului prin analizarea consistentei interne (m = 4,5,
SD = 0,42, A,=.96, 1n intervalul de incredere al coeficientului de corelatie intraclass de .95-
.96) si a fidelitatii split-half (indicele Guttman Split-Half =.94), corelatia dintre cele doua
forme fiind de .89.

Pentru méasurarea rezilientei a fost utilizatd scala dezvoltata de catre Wagnild si
Young (1993). Aceastd scalda cuprinde 25 de itemi, care descriu doud dimensiuni ale
rezilientei: competenta personala (17 itemi) si acceptarea de sine si a vietii (8 itemi), iar
scorarea s-a realizat pe scald Likert, de acord, in 7 trepte (1 Dezacord - 7 Acord). Scala a fost
validata de catre autori printr-o cercetare realizatd pe 810 persoane adulte varstnice, avand o
consistentd internd buna (m = 147.9, SD = 16.8, o= 0.91, pentru p< 0.001). Validitatea de
construct a fost cercetatd prin masurarea rezilientei cu aceasta scald pe diferite populatii,
rezultatele fiind urmatoarele, pentru p< .01:ingrijitori ai unor bolnavi de Alzhaimer
(o =,85), studente femei (o =,86), femei dupa nastere, la prima nastere (0. =.90), la acest lot
inregistrandu-se si fidelitatea test-retest (r, = .81, p< .0l). Validitatea concurentd, prin
compararea cu masurarea altor variabile conexe, a fost demonstrata prin corelatiile pozitive
moderate, semnificative pentru p< .001, astfel coeficientii de corelatii au fost urmatorii:
r = .54 (moralul), r = .59 (satisfactia cu viata), r = .67 (nivelul de stres perceput), r = .36
(depresia), r = .57 (stima de sine), r = .50 (sanatatea).

2.3. Procedursa si participanti

La aceasta cercetare au participat 385 de militari care au constituit detasamentul
care desfédsoard, in prezent, misiunea din teatrul de operatii Afganistan. Pentru organizarea
activitatii de culegere a datelor s-a stabilit o sald spatioasa pentru aproximativ 100 de
persoane, cu mese si scaune, si au fost planificate impreuna cu comandantii de subunitati si
comandantul batalionului ordinea i ora la care personalul va intra, grupat pe subunitati si
comandamentul batalionului, pentru completarea chestionarelor. Dupa intrarea in sald, in
ordine, si ocuparea locurilor incepand cu cele din fata, s-a administrat instructajul pentru
completarea chestionarului. Operatorul s-a prezentat, a explicat obiectivele principale ale
cercetarii, a asigurat participantii de anonimatul si confidentialitatea datelor astfel obtinute.
Completarea chestionarului s-a realizat prin incercuirea cifrelor corespunzatoare scalei de
evaluare, in functie de opinia si perceptia fiecaruia fata de continutul itemilor. Timpul alocat
completarii a fost nelimitat, dar s-a comunicat ca este de dorit ca raspunsurile sa fie spontane
si sa reflecte starea actuald si modul de comportare al respondentilor. Chestionarele, dupa
completare, au fost introduse intr-o urnd, in scopul de a spori sentimentul de siguranta fata
de respectarea confidentialitdtii datelor.
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Participantii la cercetare au fost din toate categoriile de personal, 353 de persoane
care si-au declarat apartenenta la o categorie de personal si 32 care nu au rapuns (8,3%).
Astfel, respondentii au fost 43 de ofiteri (12,2%), 120 de subofiteri (34%) si 190 de soldati si
gradati voluntari (53,8%), dintre care 2,5% personal de sex feminin (1 ofiter, 4 subofiteri
si 5 soldati si gradati voluntari).

III. REZULTATELE CERCETARII

Analiza prelimiard a datelor. Din analiza raspunsurilor la cele doud scale, de
evaluare a moralului si a rezilientei, s-au identificat 26 de cazuri (6,7%) cu valori lipsa.
Am realizat procedura de analizd a datelor lipsd si am analizat tiparul acestora, pe
variabile si pe cazuri. Nu s-a observat nicio relatie intre variabilele cu valori lipsa, nicio
variabild nu are mai mult de 6% dintre valori lipsa.

Consistenta interna a scalei a fost masurata cu indicele de consistentd interna
Guttman si indicele de fidelitate split-half, rezultind o fidelitate foarte bunda a
instrumentului, ce va permite realizarea unor predictii bune asupra moralului ( A= .96, in
intervalul de incredere al coeficientului de corelatie intraclass de .95-.96, p < 0.05 si
coeficientul Guttman split-half = .91). In urma analizei factoriale confirmatorii a rezultat
un model acceptabil cu cinci factori (df = 769, CFI = .88, RMSEA = 0.05 in intervalul
(testul diferentei scalelor este semnificativ, indicele Santorra-Bentler TRg= 416,3,
diferenta corectiilor chi-patrat cd = 2,25).

De asemenea, pentru scala de masurare a rezilientei, a fost testata validitatea de
continut, prin masurarea consistentei interne si a fidelitatii split-half, rezultdnd coeficienti
cu valori care semnificd o buna consistentd internd ( A,= .85, in intervalul de incredere
0.82 51 0.87, p < 0.05 si coeficientul Guttman split-half = .80).

in ceea ce priveste normalitatea distributiei scorurilor celor doud scale, aceasta a
fost masurata prin coeficientul Shapiro-Wilk, care este semnificativ pentru p<0.01, ceea ce
inseamna o distributie anormald, insa coeficientii de asimetrie si boltire pentru scala de
moral (Skweness = - 1,08 si Kurtosis = 1,1) si pentru cea de rezilientd (Skweness = 0,96 si
Kurtosis = 1,05) sunt apropiati de 1, nedepasind +/-1,96. Avand in vedere aceste date si
numarul mare de subiecti care constituie esantionul, credem ca o distributie relativ normala
nu va afecta rezultatele analizelor statistice. Pentru realizarea corelatiilor si a regresiilor
liniare, s-a realizat standardizarea scorurilor pentru variabila moral, factorul determinant al
moralului specific individul si rezilientd. Scorurile acestor variabile s-au obtinut prin
calcularea mediei scorurilor itemilor. Avand in vedere faptul ca factorii determinanti ai
moralului coreleaza puternic intre ei, precum si cu cei ai rezilientei, putem considera aceste
variabile ca fiind unidimensionale, ceea ce permite agregarea scorurilor itemilor.

H1 - Rezilienta este mai mare in conditiile in care militarii au un moral ridicat.
Aceasta ipoteza si ipoteza secundara, care afirma cresterea rezilientei in conditiile in care
individul este mai optimist, are sentimentul autoeficacitatii in actiunile sale, crede in
obtinerea performantelor si succesul misiunii au fost demonstrat prin analiza de corelatie,
obtindndu-se corelatii pozitive, moderate. Statisticile descriptive, media, abaterea
standard, consistenta internd a scalelor si coeficientii de corelatie sunt prezentate in
Tabelul nr. 1.
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Tabelul nr. 1 - Statistici descriptive si indici de corelatie intre variabile

Variabile Statistici descriptive Corelatii
M SD A, Intervalde SEM 1 2 3
incredere
1. Moralul 45 042 96 95-96 0.8
2. Factorul individul 4.7 035 .87 .85-.89 0.2 85"
3.Rezilienta 63 046 85 .82-87 017 .58 60"

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

Corelatia pozitivd moderatd intre moral si rezilientd explica rolul moralului in
cresterea rezilientei militarilor care actioneazd in teatre de operatii, fiind unul dintre
factorii contributori la obtinerea unor performante optime. In conditiile in care individul
misiunii §i priveste cu optimism catre confruntarea cu solicitarile misiunii, moralul
acestuia creste, ceea ce prezice o mai bune adaptare §i raspunsuri comportamentale
adecvate sarcinilor pe timpul misiunii.

H2 - Relatia dintre factorii individuali determinanti ai moralului si rezilientd
este mediata de perceptia asupra moralului unitatii. Pentru verificarea acestei ipoteze s-a
utilizat metoda propusa de Baron si Kenny (1986), bazata pe o succesiune de trei ecuatii
de regresie: prima ecuatie descrie relatia dintre predictor si criteriu (efectul direct), a doua
descrie relatia dintre predictor §i mediator, iar a treia ecuatie descrie relatia dintre
predictor si mediator, pe de-o parte si criteriu, pe de alta, ultimele doud cuantific[nd
efectul indirect al predictorului asupra criteriului.

Intrucat factorii determinanti ai moralului specifici individului (optimismul,
autoeficacitatea, angajamentul in obtinerea performantei si depasirea dificultatilor)
coreleaza cu rezilienta, primul pas a constat in realizarea regresiei factorului individul, ca
predictor, cu rezilienta, in calitate de criteriu. Rezultatele analizei de regresie in SPSS
evidentiaza faptul ca factorul ,,individul” prezice rezilienta (efectul total f = .60, SE = .04,
t=14.7, p<0.001).

in pasul al doilea, am realizat regresia intre factorul ,,individul” si variabila
moralul unitatii (care descrie perceptia individului fatd de moralul unitatii), ca si criteriu.
Relatia intre aceste variabile este semnificativa (f = .65, SE = .03, t = 16.8, p< 0.001).
Urmatorul pas a fost verificarea efectului mediator al moralului unititii, in relatia dintre
factorul ,,individul” si rezilientd, prin ecuatia de regresie, obtindndu-se un efect direct mai
mic decéat efectul total (B = .48 fata de efectul total f = .60). Efectul indirect al medierii
este de .12. Pentru a testa semnificatia acestor efecte am utilizat testul Sobel, care este
semnificativ (Z = 4,03, SE = .02). Rezultatele analizelor de regresie sunt prezentate in
Tabelul nr. 2.
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Tabelul nr. 2 - Rezultatele analizelor de regresie

* - 0,
Variabile B° SEMB) t Imﬁ‘(’)v;lefe mcredgg’iif”’
Pasul 1
Factorul ,,individul” .60 .04 14,7 .52 .68
Criteriu
Rezilienta
R’ 36 .07
Pasul 2
Factorul ,,individul”
Criteriul .65 .03 16,8 .57 72
Moralul unitatii
R? 42 75
Pasul 3
Factorul ,,individul” .48 .05 9,1 38 .59
Moralul unitatii .18 .05 33 .07 28
Criteriul
Rezilienta
R? 38 .78

*p<0.05,N =384,

Rezultatele evidentiazd ca moralul unitatii mediaza relatia dintre factorul
»individul” si rezilientd, 19,5% din efectul variabilei factorul individul asupra
rezilientei este mediat de perceptia asupra moralului unitatii. Marimea acestui efect
reiese din corelatia moderata intre factorul ,,individul” si moralul unitatii (r = .65,
SE = .03, p < 0.001) si coeficientul de corelatie partiald intre factorul ,,individul” si
rezilientd, cu variabila controlatd, moralul unitatii (r = .42, p<0.001).

IV. CONCLUZII SI DISCUTII

Rezultatele verificarii validitatii de continut, pe esantionul de militari care
participa la misiuni in Afganistan, confirma o buna fidelitate a scalei de masurare a
rezilientei. Validarea pe un esantion de militari care vor participa la misiuni cu grad
ridicat de risc reprezintd un element de noutate, iar consistenta internd buna permite
realizarea unor predictii bune in ceea ce priveste comportamentul adaptativ
functional al militarilor, cel putin in prima parte a misiunii. Cu toate acestea, pentru
cresterea validitatii acestui instrument ar trebui realizate modificari ale unor itemi
din compunerea subscalei acceptarea de sine si a vietii, astfel incat acestia sa
coreleze mai bine cu ceilalti itemi. Prin realizarea analizelor statistice s-a dovedit
corelatia pozitivd moderatd dintre moral si rezilientd, precum si faptul ca un moral
crescut al individului este in relatie cu cresterea rezilientei prin intermediul
perceptiei individului asupra moralului unitdtii. Acest rezultat confirma rolul de
suport al grupului in care activeaza militarii, faptul cd nu putem evalua moralul
individului fara a tine cont de influenta variabilelor contextuale specifice unitatii si
actiunii in cadrul unui grup. In acelasi timp, faptul ci putem masura moralul unitatii
prin intermediul perceptiilor indivizilor nu este gresit, intrucat experientele comune
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ale militarilor din timpul instruirii i al misiunilor si faptul ca actiunile lor sunt
interdependente formeaza militarilor capacitatea de a evalua atat propriul moral, cat
si experientele si perceptiile altora din grupul de proximitate.

De asemenea, in special in armata, apartenenta la un grup formeaza o parte
din identitatea personald si sociald a oamenilor, care impreuna au efect regulator
asupra gandirii si actiunii (Turner, 1982, apud Boxmeer et al., 2010). In grupurile
militare, sarcinile §i rezultatele sunt interdependente intre membrii grupului, iar
recompensele se bazeaza pe performanta echipei. Pregatirea militarilor presupune
perceptia celorlalti membri ai grupului ca pe o resursa esentiala care i sustine in
adaptarea la dificultati si provocari si in obtinerea performantelor. De aceea, este
importanta evaluarea proceselor sociale relationate cu sarcinile grupului, precum si a
modelului relatiilor interpersonale in evaluarile independente la nivel de grup.

Aceasta cercetare, in pofida limitelor ce decurg din masurarea moralului si a
rezilientei prin autoraportare, precum si din imposibilitatea masurarii in prezent a
validitatii concurente a scalei de rezilientd, deschide viitoare directii de cercetare.
Astfel, prin aplicarea altor scale de masurare a rezilientei militarilor, precum si prin
administrarea acestei scale pe timpul misiunilor in teatrul de operatii, pe acelasi
detasament de militari ar putea conduce la Tmbunatitirea caracteristicilor
psihometrice ale acestei scale. De asemenea, multitudinea de variabile care
constituie antecedentii moralului, precum si relatia acestora cu consecintele
moralului asupra performantei militarilor, a rezilientei si wellbeing-ului sunt
insuficient studiate in mediul militar §i pot constitui viitoare directii de cercetare.
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Rezumat: Intensificarea arterelor de circulatie si cresterea frecventei vehiculelor in
unitate de timp, la care se addauga diversitatea tipurilor de magini §i a traseelor de deplasare
ridica probleme serioase in ceea ce priveste comportamentul agresiv la volan, si, deci, a
asigurarii §i prevenirii accidentelor de circulatie. Violenta poate deveni un catalizator al
comportamentelor delincvente la volan.

Fie ca vorbim despre violenta verbala sau de cea fizicd, ea se manifesta in trafic de o
manierd mult mai intensd. Studiile in acest sens au inceput din anii 1995 si s-au identificat
elemente de mdsurare a reactiilor violente ale conducatorilor auto §i impactul pe care il are
acest fenomen, al violentei la volan, respectiv scara DAS (Drivind Anger Scale). Dupd unii
criminologi, comportamentele agresive in trafic sunt conduite intentionate alimentate de furie
sau de frustrare care ii pun in pericol pe ceilalti participanti la trafic, fie psihologic, fie fizic.

In ciuda interesului larg manifestat de mass-media §i opinia publicd fatd de
comportamentul agresiv la volan (mai precis fata de consecintele acestuia), totusi numarul de
cercetdri 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 sugereaza cd, la nivelul cel mai simplu, comportamentul poate fi
gandit in termeni de raspunsuri specifice. Unele dintre aceste raspunsuri sunt
conectate cu altele, regasindu-se impreuna in obisnuinte, acestea avand un grad mai
inalt de generalitate. In virtutea primelor investigatii, Eysenck identifici doud
dimensiuni fundamentale ale personalitatii pe care le numeste introversiune-
extraversiune si neuroticism (stabil-instabil). Ulterior, el a adaugat acestora o a treia
dimensiune, psihoticismul. Indivizii cu scor mare la aceastd dimensiune tind sa fie
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solitari, insensibili, nepasatori fatd de nevoile celorlalti si refractari la regulile
sociale. Extrovertitul tipic este sociabil, petrecaret, prietenos, cautd senzationalul,
reactioneaza spontan §i impulsiv. Se poate usor observa ca in aceastd descriptie apar
doua caracteristici, sociabilitate si impulsivitate, care par a fi destul de deosebite dar
pentru care se pot identifica suficiente elemente comune pentru a le reuni sub
umbrela aceluiasi concept, cel de extraversiune. in opozitie cu aceste caracteristici,
introvertul tinde sa fie tacut, introspectiv, rezervat, meditativ, neincrezator in decizii
impulsive si prefera o viata bine ordonata in detrimentul uneia plina de riscuri.

A. Hauber (1980) defineste agresivitatea pe sosea drept comportamentul
manifestat sau intentionat exercitat intr-o maniera fizica sau psihologica asupra unei
victime care resimte aceastd experientd ca agresiune.

Definitia sa se centreaza pe scop, dar nu descrie si comportamentele specific
agresive. Mizell (1997) ofera o definitie mai specifica, dar si restrictiva, considerand
agresivitatea la volan ca un incident in care un conducator auto sau pieton furios, nervos,
vatameaza sau omoard in mod intentionat un alt participant la trafic. Se insista aici
exclusiv pe agresiunea fizica, deci pe efecte si nu pe descriere (Campbell, 2000).

O contributie importantd in ceea ce priveste definirea conceptului de
agresivitate la volan o are Shinar (1988), care a incercat sa ne ofere o definitie cat
mai precisd a ceea ce inseamna sofatul agresiv. Definitia sa se bazeaza pe teoria
psihologica a agresivitatii.

Pornind de la modelul frustrare-agresivitate, agresivitatea poate fi
considerata un comportament directionat spre o persoana cu intentia de a o vatdma
fizic sau psihic.Conform acestui model, comportamentele agresive sunt declansate
de frustrari. in ceea ce priveste nivelul agresivititii, acesta variazi in functie de trei
mari factori: primul este nivelul frustrarii trdite de sofer. Oamenii prezinta grade
variate de toleranta la frustrare intr-o situatie data.

Astfel, soferii extraverti, cu tip A de personalitate, prezintd o toleranta
scazutd §i sunt inclinati mai mult spre a raspunde cu un comportament agresiv,
respectiv cu manevre agresive. Al doilea factor ce influenteazd comportamentul
agresiv face trimitere la efectele negative ale agresiunii (consecinte individuale,
sociale si legale). Al treilea factor face trimitere la un comportament incorect sau
nepotrivit care irita si poate declansa o conduitd agresiva.

Shinar (1998) identifica doud categorii de comportamente agresive: ostil i
instrumental. Comportamentul ostil se caracterizeaza prin emotii puternice si
implica intentia de a genera placere agresorului. O persoana ce devine ostila fsi
exercitd furia asupra altcuiva fird si se gindeascd la consecintele posibile. in
schimb, agresivitatea instrumentala are in vedere acel comportament agresiv folosit
pentru a atinge un scop fara ca agresivitatea sa fie un scop in sine. Prin aceasta
forma de agresivitate se incearcd doar depasirea situatiei sau evenimentului frustrant,
iar comportamentul agresiv dispare o datd cu inlaturarea sursei de frustrare. Cum ar
fi, de exemplu, comportamentul unei persoane care face zigzaguri pentru ca este in
intarziere; agresivitatea nu se adreseazd unui anumit individ, ci urmareste doar
castigarea de timp.

Insd nu se pot face delimitdri clare intre aceste forme si, cel mai probabil, in
fiecare comportament agresiv intdlnim cele doud modalitati in proportii variate. Dar
distinctia este utila in cercetare pentru cd ne poate ajuta sa definim mai precis un
comportament preponderent ostil decat instrumental sau invers.
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De la formele mai usoare, ca flashurile, claxoanele, injurdturile sau gesturile
obscene, la cele mai severe, ca certurile, scandalurile sau batdile, agresivitatea trece
prin terorizarea femeilor la volan sau a soferilor mai in varsta, ura fata de motociclisti,
solidaritatea violentd a taximetrigtilor implicati in incidente rutiere, poluarea fonica
facuta de motociclistii care aduc modificdri la toba de esapament sau taxarea cu
maxima severitate a celei mai mici greseli comise de colegii de trafic.

Metodele de investigatie trebuie sa fie adaptate diferitelor fatete ale
fenomenului agresivitatii. Daca pornim de la o definitie operationald adecvata,
atunci vom putea sd identificam corect cele mai potrivite metode, instrumente si
tehnici de evaluare.

Un studiu pertinent asupra comportamentului agresiv la volan ar trebui sa
vizeze in primul rand incidenta, nivelul real de manifestare a agresivitatii pe sosele,
apoi factorii care determind acest comportament.

In ceea ce priveste incidenta agresivititii pe sosele, metodele cel mai
frecvent utilizate sunt colectarea rapoartelor politistilor, relatarile din mass-media si
chestionarele de opinie aplicate soferilor.

De asemenea, una dintre cele mai potrivite metode pentru a masura
incidenta reald a comportamentelor agresive la volan este observatia sistematica
directda. Din pacate, majoritatea comportamentelor specifice care apar in definitiile
conducerii agresive nu au fost, pdna in prezent, observate i contorizate in mod
sistematic.Primul factor avut in vedere vizeaza impactul vdrstei si al diferentelor de
sex. Varsta poate fi un important predictor al agresivitatii la volan. Cele mai mari
valori pentru agresivitatea la volan sunt prezente la conducatorii de sex masculin cu
varsta cuprinsd intre 17 si 35 de ani. in schimb, soferii mai in varstd sunt mai putin
dispusi sd recunoasca agresivitatea, incalcarea regulilor de circulatie (James, 1998).
Asociind diferentele de gen si varsta in tendinta de a incélca regulile de circulatie,
Yagil (1998) a efectuat un studiu in Israel pe 181 de studenti. A rezultat ca femeile
au un simt mai puternic al obligatiei de a respecta regulile de conducere. Se pare ca
femeile tind sé respecte regulile de circulatie, chiar si atunci cand nerespectarea lor
nu este privitd ca un lucru riscant. in schimb, barbatii tind si-si supraestimeze
abilitatile de conducere si cred mai mult in respectarea selectivd a regulilor de
conducere (apud James, Nahl, 2000).

Anonimatul este un factor important al conduitei agresive. Sansa de a scapa
de pedeapsa poate elibera agresivitatea, care altfel ar fi reprimata. Din perspectiva
factorilor sociali, multi autori considera ca agresiunea este un raspuns invdtat prin
observarea sau imitarea altor persoane relevante social; este rezultatul normelor,
recompenselor, pedepselor si modelelor la care au fost expusi oamenii (Grey et al.,
1989; James, 1998). Rolul factorilor de personalitate este, in mod obignuit, studiat
cu ajutorul inventarelor, chestionarelor de personalitate, iar relatia dintre
personalitate si comportamentul la volan a fost amplu studiatd de-a lungul anilor.
Insd agresivitatea la volan poate fi influentatd nu numai de factorii de personalitate,
ci si de factorii de mediu. Ambianta generald a traficului rutier prezinta un rol aparte
in determinarea comportamentului agresiv. In ultima instanta, situatiile concrete de
trafic sunt cele care developeaza conduita agresiva.

Unele observatii au constatat si faptul cd incidenta comportamentelor
agresive creste pe masura agravarii ambuteiajelor. Mai frecvente, In acest caz, sunt
mersul bara la bard, injuraturile, claxonatul, tipatul la alti soferi.
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Il. METODOLOGIA CERCETARII

1. Ipoteza principald a studiului:

Conducatorii de autovehicule extravertiti tind sd adopte un comportament
agresiv la volan, in schimb cei introvertiti vor incerca sa adopte expresii adaptative
ale agresivitatii. Am mai addugat si o altd ipotezd secundara: conducitorii de
autovehicule cu un nivel ridicat al ,,cautarii impulsive a senzatiei”, al ostilitatii si al
anxietatii tind sa adopte un comportament agresiv la volan.

Variabilele independente ale studiului sunt:

— Tipul de personalitate, cu nivelurile introvertit si extravertit;
— Nivelul de studii, cu nivelurile medii si superioare.

Variabila dependenta este agresitivatea la volan.

Dintre variabilele independente, tipul de personalitate si nivelul de studii
sunt variabile invocate, iar consecintele agresivitatii este variabila manipulata. Din
acest motiv, planul experimental este de tipul 2x2x2, cvasiexperiment.

2. Participanti

La studiu au participat 54 de subiecti posesori de carnet de conducere,soferi
profesionisti din cadrul Ministerului Apararii Nationale.Lotul este omogen din punct
de vedere al genului (sunt toti de genul masculin), dintre care, 31 de subiecti au
precizat ca au studii medii, iar 23 de subiecti au studii superioare.

3. Instrumente

Ca instrumente, in acest studiu am folosit 3 chestionare:

Chestionarul de personalitate Eysenck. Chestionarul de personalitate
Eysenck este un chestionar de personalitate cu 57 de itemi astfel proiectati pentru a
masura nivelul de extraversiune (vs introversiune) si nevrotism al unui individ.
Subiectul trebuie sa raspunda cu ,,Da” sau ,,Nu”, in conformitate cu felul lui de a fi.
Chestionarul a fost elaborat de psihologul britanic Hans Eysenck. Coeficientul de
consistentd internd, a. Cronbach, are valoarea 0,761.

De asemenea, pentru o analizd mai completd am folosit si Chestionarul de
personalitate LP-64A(ZKPQ). Chestionarul evalueazd cinci factori ai personalitatii,
respectiv cautarea impulsiva de senzatii, neurocitismul/anxietatea, agresivitatea/
ostilitatea, activismul si sociabilitatea. Chestionarul evalueaza un factor suplimentar care
valideaza protocolul in ansamblul sau si evalueaza tendinta spre disimulare. Subiectul
trebuie sa raspunda cu ,,adevarat” sau ,,fals” la o serie de 99 de itemi.

DAX (Driving Anger Expression Inventory). Exprimarea furiei la volan
(Deffenbacher et al. 2001, 2002b, 2004) consta in 49 de itemi masurati pe o scala de
4 trepte(l1 = aproape niciodatd; 2 = uneori; 3 = des; 4 = aproape tot timpul).
Participantii aratd cat de des exprima furia resimtitd la volan in maniera descrisa.
Coceficientul de consistenta internd, o Cronbach, are valoarea 0,850. Existd patru
modalitati de exprimare a furiei:

a) Exprimarea agresivitatii fizice - in care conducatorul auto isi foloseste
forta fizica pentru a exprima furia si pentru a-1 intimida pe celalalt participant la
trafic prin gesturi ostile, parasirea autovehiculului pentru a confrunta un sofer ce a
incalcat prevederile legale;

b) Exprimarea agresivitatii verbale - exprimarea furiei prin Injuraturi,
adresarea unor intrebdri retorice negative despre persoana in cauza si oferirea de

diverse nume, porecle;
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c) Utilizarea autovehiculului pentru a exprima furia, implicand
comportamente ca blituri luminoase, incetinirea sau accelerarea pentru a bloca un alt
conducator auto sau a merge intentionat prea aproape de vehiculul din fata;

d) Expresii adaptative/constructive - determind strategii cognitive si
comportamentale pentru conducerea in conditii de siguranta, de rezolvare a
problemelor, distragere a atentiei si reincadrarea cognitiva a situatiei.

4. Procedeu

Initial, subiectilor 1i s-a dat sd completeze chestionarul de personalitate
Eysenck. Acestia 1-au completat individual, in prezenta examinatorilor, fiecare in
parte. Dupa contorizarea rezultatelor, s-a facut o clasificare a subiectilor in functie
de tipul de personalitate, introvertiti §i extrovertiti, obtinadndu-se 18 subiecti
introvertiti i 36 subiecti extravertiti.

in urmitoarea etapd a studiului s-a efectuat inméanarea chestionarelor de
personalitate LP-6, constand din 99 de enunturi la care subiectii avand foi de raspuns
trebuie sa aleagd ,,adevarat” sau ,,fals”, in functie de felul in care sunt. Nu exista
raspunsuri bune sau rele, enunturile referindu-se la modul de a actiona, a simti.

De asemenea, completarea acestor chestionare a fost facutd individual, in
prezenta examinatorilor. Pentru mentinerea criteriului de validitate internd s-a
incercat controlarea variabilelor externe precum oboseala sau stresul. Subiectii nu au
fost supusi unei situatii stresante sau obositoare, iar pentru eliminarea difuzarii
tratamentului s-a Incercat evitarea contactelor dintre subiecti.

Subiectilor li s-a efectuat un instructaj naintea aplicarii chestionarelor,
instructaj ce evidentia confidentialitatea, dar si necesitatea efectudrii acestui studiu.
Subiectilor nu 1i s-a oferit niciun fel de recompensa pentru participarea la studiu,
participarea fiind benevola.

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

III. ANALIZA REZULTATELOR

1. Rezultate

Cu ajutorul chestionarului DAX am impartit variabila dependentd in
4 dimensiuni: agresivitatea verbala, agresivitatea fizica, exprimarea furiei cu ajutorul
autovehiculului si expresiile adaptative ale agresivitatii. Astfel, in continuare, le vom
trata separat, ca variabile dependente. Prin analiza efectului principal al variabilei tip
personalitate asupra variabilei expresii adaptative ale agresivitatii, a reiesit ca tipul
de personalitate influenteazd rezultatele obtinute la variabila dependentd expresii
adaptative ale agresivitatii- F(1,73) = 20.73, p < 0.001.

Avem diferente semnificative intre rezultatele obtinute la variabila expresii
adaptative ale agresivitatii subiectilor introvertiti, comparativ cu rezultatele
subiectilor extravertiti, in sensul ca, subiectii introvertiti au valori semnificativ mai
mari decat subiectii extravertiti. in acest sens, persoanele introvertite incearci mai
mult sd adopte strategii comportamentale si cognitive in locul comportamentelor
agresive. Acestia doresc sa-si rezolve problemele in altd modalitate decat violent.

Apoi am analizat efectul de interactiune al variabilelor tip personalitate i
nivel studii asupra variabilei expresii adaptative ale agresivitdtii. Variabila
independentd nivel studii influenteaza rezultatele obtinute la variabila dependentd
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expresii adaptative ale agresivitatii - F(1,73) = 5.717, p = 0.019. Avem diferente
semnificative intre rezultatele obtinute la variabila expresii adaptative ale
agresivitatii ale subiectilor cu nivel de studii medii, comparativ cu rezultatele
subiectilor cu nivel de studii superioare, in sensul ca, subiectii cu studii superioare
au valori semnificativ mai mari decat subiectii cu studii medii. Nu apare niciun efect
de interactiune al variabilelor nivel studii §i tip personalitate asupra variabilei
expresii adaptative ale agresivitatii - F(1,73) = 2.823, p = 0.097. Asadar, persoanele
cu studii superioare preferd distragerea si recadrarea cognitivd a situatiei
conflictuale.

Doar tipul de personalitate si nivelul de studii influenteaza comportamentul
agresiv al conducitorilor auto. Daca persoanele extravertite sunt agresivi fizic la
volan, cele introvertite vor adopta expresii adaptative ale agresivitatii. Si dacd
persoanele cu studii medii se comporta de asemenea agresiv fizic la volan, cele cu
studii superioare incearca sa aplaneze situatia interiorizandu-si agresivitatea.

Violenta automobilistilor nu se exprimi in aceleasi moduri. In functie de
personalitate si situatiile de trafic intalnite, unii soferi pot sa nu isi exprime furia si
sd incerce sd gestioneze in mod pozitiv situatiile conflictuale, pentru ca in acelasi
timp, altii s manifeste o agresivitate mai mult sau mai putin grava.

Analizand valorile chestionarului de personalitate LP-6, putem concluziona
ca dimensiunea de impulsivitate - cautarea de senzatii, contribuie semnificativ la
explicarea conduitei agresive a soferilor la volan, in conditiile in care au fost
eliminate influentele determinate de varstd, nivel de educatie, experientd
profesionala. Persoanele care au un nivel crescut la cdutarea impulsiva de senzatii,
anxietate-ostilitate-nevrotism vor avea tendinta de a adopta un comportament mai
agresiv decat persoanele care nu au aceste caracteristici psihologice. Persoanele care
au avut valori ridicate la scala de disimulare (de minciund), au obtinut valori
normale, favorabile la celelalte scale, sinceritatea fiind pusa la indoiala. Desi nu s-a
solicitat numele celui care a completat chestionarul, teama ca raspunsurile ar putea
ajunge in atentia superiorilor, este posibil sd fi determinat respondentii sa nu fie in
totalitate sinceri in raspunsurile lor.

Agresivitatea la volan in toate formele sale este rezultatul actiunii conjugate
a unor factori de natura psihoindividuala, dar alaturi si de cei de naturd psihosociala,
socioculturald si conjuncturald. Aceste trasaturi luate izolat nu constituie in mod
necesar cauze imediate ale manifestarii agresivitatii, insa intr-o anumita configuratie,
dau nastere unui sindrom agresiv care se manifestd ca predispozitie spre
manifestdrile violente. Estimarea rolului factorilor psihologici in conducerea
autovehiculelor pe drumurile publice permite urmatoarea concluzie: ceea ce pare
hazard sau accident intr-o imprejurare neplacutd legata de trafic este in realitate o
greseald umana la care participarea factorilor subiectivi, deseori neglijati sau neluati
in seama, este de o importanta semnificativa, de la reactiile senzoriale ale omului,
pana la trasaturi specific umane de altruism si anticipare a riscurilor.

Psihologii le recomanda tuturor soferilor sa fie mult mai atenti la pericole
astfel incat conduita lor sa devina preventivd in loc de agresivda. De asemenea, ei
trebuie sd accepte ca alti soferi au o conduitd neadecvatd, ca existd si soferi
nepriceputi si cd situatiile periculoase sunt peste tot.
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2. Directii viitoare
Iatd céateva dintre tehnicile de evitare a comportamentului agresiv in timpul
condusului:

— Tineti-va emotiile in frdu. Cel mai rau lucru care se poate intimpla este
sd intalnesti pe cineva la fel sau chiar mai furios decat tine. Atunci cel mai probabil
se va produce o confruntare pe sosea, care ar putea culmina cu violenta fizica.

— Concentrati-va rapid asupra unei persoane sau imprejurdri ce poate
aduce bucurie.

— Manifestati stare de comprehensiune fata de ceilalti participanti la
trafic.

— Utilizati formule de scadere a tensiunii.

— Respird. Dacd observi ca ai apucat volanul cu inversunare, incearca sa
te relaxezi.

— Gdndeste pozitiv.

— Da dovada de flexibilitate, deschidere si autocontrol.

— Odihneste-te mai mult inainte de a urca la volanul maginii. Lipsa de
somn te face mai irascibil.

BIBLIOGRAFIE

1) Blaj, Constantin Doru (1988), Comportamentul la volan, Editura
Medicald, Bucuresti;

2) Dafinoiu, Ion (2000), Elemente de psihoterapie integrativa, Editura
Polirom, lasi;

3) Paunescu, Constantin (1998), Agresivitatea si conditia umand,
Bucuresti, Ed. Tehnica;

4) Constantinou Elena, Georgia Panayiotou:”Risky and aggressive
driving in youg adults:Personality, Departament of Psychology, University of
Cyprus;

5) Revista de Psihologie Organizationala, Centrul de Psihologie Aplicata,
Universitatea Bucuresti, Volumul III, nr. 1-2/2003;

6) http://www.auto.ro/stiri/agresivitatea-la-volan;

7) http://www.psihodiagnostic.ro/lucrari-
psihologie/200/comportamentulagresiv-la-volan.html;

8) http://facultate.regielive.ro/referate/psihologie/aspecte_de ordin_meto
dologic_in_studiul agresivitatii_la_volan-88934.html.



ROLUL CARACTERISTICILOR PSTHOLOGICE
INDIVIDUALE, iN CALITATE DE PREDICTORI,
ASUPRA REZULTATELOR LA EXAMENUL DE ADMITERE
iN INVATAMANTUL MILITAR SUPERIOR

Adrian PRISACARU"
Ana-Maria GEORGESCU™

sk

Ioana BOCICA

Rezumat: Lucrarea prezintd rezultatele unui studiu efectuat pe elevii colegiilor
militare nationale care au sustinut examenul de admitere la Academia Fortelor Terestre de la
Sibiu in sesiunea iulie 2016 si are ca obiectiv principal explorarea relatiilor dintre
caracteristicile psihologice individuale reprezentate de abilitdtile cognitive §i trasaturile de
personalitate §i rezultatele obtinute la admiterea in Academie, respectiv media generald.

Pentru indeplinirea obiectivului propus, am valorificat datele rezultate din evaluarea
psihologica pentru admiterea in institutiile militare, in calitate de predictori si mediile
generale obtinute de catre candidati, in calitate de criteriu.

In lucrare sunt prezentate doar rezultatele care au evidentiat corelatii semnificative
intre variabilele studiate, concluziile studiului, limitele acestuia §i implicatiile rezultatelor
asupra procesului de selectie a tinerilor debutanti in profesia militard.

Lucrarea face parte dintr-un studiu amplu, care presupune §i alte obiective ce
urmeaza a fi indeplinite intr-o etapa 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 cad literatura de specialitate nu clarifici pe deplin rolul unor
caracteristici psihologice individuale in obtinerea performantelor intr-o situatie de
examen, exista totusi suficiente studii care sustin importanta abilitatilor cognitive si
a trasaturilor de personalitate asupra performantei in general.
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Astfel, Rynes si colaboratorii (apud. Constantin, 2004)au studiat relatia dintre
dimensiunile importante din Big Five si performantd, iar constiinciozitatea s-a dovedit a fi
cel mai puternic predictor al succesului in munca si al performantei in sarcina.

Un studiu asemanator a fost realizat de Naquin si Halton (apud. Constantin,
2004). Autorii au analizat relatia dintre variabila ,.eficientd” si cei cinci factori.
Concluziile au fost urmatoarele: extraversiunea si deschiderea influenteaza direct si
pozitiv constructul ,eficientd”, constiinciozitatea si caracterul agreabil actioneaza
prin intermediul variabilei ,,implicare in munca”, influentand, de asemenea, variabila
eficientd, iar deschiderea la nou nu s-a dovedit a fi un predictor semnificativ al
variabilei dependente.

Nu putine sunt studiile care atestd caracterul predictiv al inteligentei
generale asupra performantei. Astfel, analiza coroboratdi a mai multor studii
empirice aratd faptul ca inteligenta este un predictor si mai bun al performantei in
muncd. Media coeficientului de validitate predictivd pentru coeficientul de
inteligentd este 0.51, comparativ cu 0.31 pentru constiinciozitate. De asemenea,
odata cu aparitia conceptului de inteligenta emotionala s-au realizat o serie de studii
cu privire la caracterul predictiv ala acesteia (Sjoberg, apud. Constantin, 2004), dar
rezultatele au demonstrat cé inteligenta emotionala luatd izolat nu este un predictor
puternic al performantei, ci mai degraba asigurd baza competentelor ulterioare.

Plecand de la rezultatele cercetdrilor prezentate in literatura de specialitate,
in studiul de fata am analizat relatia dintre caracteristicile psihologice individuale in
calitate de predictori evaluati in cadrul procesului de selectie psihologica pentru
admiterea in sistem si rezultatele obtinute la admitere, in calitate de criteriu, dupa
principiul validitatii predictive.

Validitatea predictiva se referd la masura in care exista relatii stranse si
relevante intre valorile factorilor/dimensiunilor puse in evidentd de chestionarul
nostru si alte criterii externe sau independente.

Totodatd, aducem in atentie faptul cd obiectivul selectiei psihologice
vizeaza prognozarea performantei academice si a celei profesionale, insa in studiul
de fatd prezentdm doar o secventd a unui studiu mai amplu.

in orice design de studiu experimental, variabila dependentd este
reprezentatd de criteriu, considerandu-se cd depinde de celelalte variabile, iar
variabila independenta este reprezentata de predictor, care o influenteaza si o
estimeaza pe cea dependenta. De asemenea, in toate studiile de validitate predictiva,
criteriul reprezinta un element important, iar valoarea unui predictor masurat printr-o
proba/test este permanent aplicat in functie de relatia sa cu criteriul. Totodata,
validitatea predicativd exprimatd prin coeficientul de validitate este evidentiatd de
corelatia dintre scorurile la testul predictor si scorurile la masura criteriu.

Criteriilesunt reprezentate de unele comportamente care vizeaza ceea ce
dorim sa prezicem, ce este important pentru organizatie sau ce dorim de la fiecare
membru al organizatiei (ex.: sa evolueze in carierd, sa nu fie implicat in accidente de
muncd etc.), iar un criteriu de validare a procesului de selectie il reprezinta
aprecierea performantelor (Bogathy, 2004).

Urbina (2004) face o clasificare a celor mai frecvente categorii de criterii
utilizate in validarea predictiva, iar realizdrile academice, performanta intr-o forma
de instruire specializata si notele la un examen de admitere, aldturi de performanta in
munca, scorurile obtinute la alte teste relevante sunt cele mai frecvent studiate.
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in ceea ce priveste predictorii, acestia sunt definti si evidentiati prin prisma
caracteristicilor psihologice si a instrumentelor care evalueaza aceste caracteristici. Astfel,
,,predictorii psihologici sunt diverse caracteristici individuale utilizate cu scopul de a face
anumite aprecieri cu privire la comportamentul unei persoane in diverse situatii de
munci. in selectia psihologica, predictorii sunt valori rezultate din méasurare care se referda
la caracteristicile sau trasdturile candidatului la un examen de selectic si care au
capacitatea de a corela cu unele sau cu altele dintre criteriile de performantd” (Popa,
2012). In acest sens, ,,predictorul este definit ca fiind orice variabil3 utilizata si prezica un
criteriu” (losif, 2001). Acelasi autor sustine ca testele psihologice si chestionarele de
personalitate au un rol important in masurarea predictorilor.

Predictorii sunt variabilele psihologice care reprezinta acele caracteristici
care ofera informatia cu privire la starea viitoare a criteriilor (ex.: aptitudinea verbala
din categoria aptitudinilor cognitive si echilibrul emotional din categoria trasaturi de
personalitate etc.) si a céror relatie, care se doreste a fi prezisa, a fost demonstrata
stiintific, astfel incat fiecare predictor sd-si aducid o contributie, intr-un mod
controlat prin prisma unei ecuatii rezultata din studiu, la estimarea performantei
profesionale individuale. Utilitatea definirii criteriilor constd in faptul ca acestea
reprezintd indicatori de referintd pentru validarea predictiva a evaluarii psihologice,
iar rezultatul evaluarii este exprimat intr-o valoare care decurge dintr-un proces de
masurare §i care exprima potentialul sau capacitatea psihica a persoanei evaluate de
a indeplini anumite sarcini ale postului de munca.

in sistemul militar, eficienta activititii de evaluare psihologici este ganditi
prin prisma performantei profesionale luand in considerare si perspectiva evolutiei
in carierd. Asadar, comportamentul profesional nu poate fi prognozat direct, prin
interpretarea rezultatelor obtinute in urma aplicarii unor instrumente de evaluare
psihologica si nici nu este garantat sau asigurat imediat de gradul de marime si/sau
intensitate al unor caracteristici psihice, ci mai degraba de existenta vs. nonexistenta
unor comportamente specifice exprimate prin conceptul de criteriu.

II. METODOLOGIA CERCETARII

1. Obiectivul general

Obiectivul general al prezentului studiu (secvential) este acela de a stabili in
ce masurd caracteristicile psihologice individuale, respectiv abilitatile cognitive si
trasaturile de personalitate, evaluate in cadrul procesului de selectie psihologica, pot
anticipa/prezice rezultatele pe care acestia le obtin la admiterea in institutiile de
invatamant militrar superior §i, ulterior, pe timpul formarii academice.

in acest scop, am stabilit mai multi pasi care s-au concretizat in obiective
operationale, astfel:

O.1 - constituirea unui lot de persoane care sa corespunda cerintelor si
modelului studiului planificat si, ulterior, culegerea rezultatelor obtinute la evaluarea
psihologica pentru selectie de catre candidatii colegiilor militare nationale care au sustinut
examenul de admitere in institutiile de invatamant superior - sesiunea iulie 2016;

0.2- stabilirea criteriului extern, a componentelor acestuia si colectarea datelor
cu privire la mediile/notele obtinute la admiterea in institutiile militare de Invatamant
(precizam faptul cd media la admitere a fost formatd din notele obtinute la disciplinele

matematica si limba engleza);
> [w <
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0.3 - conceperea si construirea bazei de date in format SPSS;

0.4- analiza asocierii datelor referitoare la rezultatele obtinute de candidati
la probele psihologice in calitate de predictori si rezultatele criteriului extern luat in
considerare, respectiv mediile/notele la admiterea in institutii, In vederea relevarii
utilitatii predictorilor in prognozarea performantelor academice, utilizdnd ca
indicatori statistici coeficientul de corelatie Pearson si analiza de regresie lineara.

2. Lotul utilizat in cercetare

Intr-o primd etapa, lotul de studiu a fost format doar din candidatii la
Academia Fortelor Tereste ,,Nicolae Balcesu” Sibiu, urméand ca pe viitor sa fie
extins, incluzand si candidatii la celelalte academii militare.

Lotul este alcdtuit din 85 de absolventi ai Colegiilor militare nationale
Breaza, Campulung Moldovenesc si Alba Iulia, fiind unul omogen in ceea ce
priveste varsta (aprox.18 ani), pregdtirea scolard (absolventi de colegiu liceal
militar) si optiunea academica, insa este eterogen in ceea ce priveste genul (75 de
baieti si 10 fete).

in tabelul nr.1 este prezentat distributia in functie de genul persoanelor
cuprinse in lotul de studiu.

Tabelul nr. 1 - Distributia in functie de gen

Frequency | Percent

M 75 88.2
F 10 11.8
Total 85 100.0

3. Bateria de probe utilizati la evaluarea psihologica pentru admiterea in
institutiile de invitidmant militar superior

Bateria de probe utilizata pentru selectia candidatilor la admiterea in institutiile
de invatamant militar superior cuprinde instrumente pentru evaluarea aptitudinilor
cognitive si a trasaturilor de personalitate, astfel:

a. Bateria de aptitudini cognitive B.U. AM-4 este alcatuitd din 6 subteste care
evalueaza aptitudinea verbala, spatiald, numerica, organizatorica, tehnica si generala de
invatare, care evalueaza 6 predictori cognitivi;

b. Doud probe de atentie (distributiva si concentratd), o proba de spirit de
observatie §i 0 proba de memorie topgraficd, care masoara alti 4 predictori cognitivi;

c. Chestionarul de personalitate L.P.1 - A4, alcatuit din 212 itemi grupati in
12 scale, respectiv: nevrotismul - N, agresivitatea - A, depresia - D, inhibitia - I,
excitabilitatea — E, calmul - C, firea deschisa - Fd, tendinta de dominare - Td, labilitatea
emotionala - Nle, sociabilitatea - So, extraversia - Ex si masculinitatea - M, care
evalueaza predictorii din categoria trasaturilor de personalitate;

d. Chestionarul de personalitate B.F.Q. — A, alcatuit din 132 itemi grupati
in 6 factori, respectiv: activismul - A, agreabilitatea - Ag, constiinciozitatea/
responsabilitatea - Cr, stabilitatea emotionala - Se, deschiderea - De si disimularea - D,
care evalueazd, de asemenea, predictorii din categoria trasaturilor de personalitate;
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in tabelul nr. 2 sunt prezentate variabilele predictor utilizate in evaluarea
psihologica pentru admiterea in institutiile de invatamant militar superior care se regasesc
in toate grupele de arme si specialitati militare, in functie de care se face selectia pe grupe
de arme/specialitati militare.

Tabelul nr. 2 - Predictori pentru toate grupele de arme/specialitatile militare si probele
cognitive/scalele /factorii chestionarelor de personalitate

Nr. Predictori Categorie Proba/scala care
crt. evalueazi predictorul

L. Aptitudinea verbala cognitiva Proba A.V.

2. Aptitudinea spatiald cognitiva Proba A.S.

3. Aptitudinea numerica cognitiva Proba A.N.
4. Aptitudinea organizatorica cognitiva Proba A.O.

5. Aptitudinea tehnica cognitiva Proba A.T.

6. Aptitudiﬂneav generald de cognitiva Proba A.G.I

invatare

7. Atentia distributiva cognitiva Proba A.D.

8. Atentia concentratd cognitiva Proba A.C.

9. Spiritul de observatie cognitiva Proba S.O.
10. Memoria topografica cognitiva Proba M.T.
11. Responsabilitatea trasatura de personalitate Cr-BFQ-A
12. Autocontrolul trasatura de personalitate A,C-LP.1-A
13. Adaptabilitatea trasatura de personalitate SN-L.P.1I-A
14. Constiinciozitatea trasatura de personalitate Cr-BFQ-A
15. Siguranta de sine trasaturd de personalitate ILN-L.P.1- A
16. Deschiderea trasatura de personalitate De-BFQ-A
17. Stabilitatea emotionala trasaturd de personalitate Se-BFQ-A
18. Spiritul de initiativa trasatura de personalitate M,Ex-L.P.1-A
19. Activismul trasatura de personalitate A-BFQ-A
20. Dispozitia stabila/echilibrata trasaturd de personalitate D, Nle-L.P.1-A
21. Starea de confort psihic trasaturd de personalitate Ex,M-L.P.1-A
22. Toleranta la frustrare trasaturd de personalitate E, Td-L.P.1-A
23. Potentialul de lider trasatura de personalitate A,De-BFQ-A

III. ANALIZA STATISTICA SI INTERPRETAREA DATELOR

Pentru a raspunde obiectivului general al cercetrii, in prelucrarea statistica
a datelor am utilizat proceduri statistice care apartin analizei de corelatie, respectiv
coeficientul de corelatie liniard ,,Pearson” (r) si analiza de regresie liniard. Acest tip
de abordare este axat pe evidentierea unei asocieri sau variatii intre variabile prin
intermediul alteia sau altor variabile.

Este luat in considerare faptul ca procedura analizei de corelatie este doar o
expresie matematica a asocierii unor variabile care explicd intensitatea si sensul
asocierii datelor, dar nu explica efectul rezultat.
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Coeficientul de corelatie liniara ,,Pearson” (r) reprezintd metoda statistica
prin care sunt realizate aprecieri cu privire la relatiile dintre doud sau mai multe
variabile, sau, altfel spus, daca doua variabile sunt asociate §i care este gradul de
asociere, fara a pune accent pe faptul de a sti care dintre acestea este variabila
independenta si care dependentd. Coeficientul de corelatie liniara ,,Pearson” (r) are
valori de la - 1 la + 1, in care o valoare nuld indica lipsa asocierii, +1 arata o
asociere/corelatie pozitiva perfectd, iar -1 arata o asociere negativa.

Analiza de regresie liniard este indicatd atunci cdnd se pune problema
determinarii contributiei pe care variatia unui set de doud sau mai multe variabile
(predictori) o are in explicarea unei alte variabile (criteriu).

Asadar, prin utilizarea coeficientului de corelatie Pearson dorim sd
fundamentam §i sd cuantificim covariatia variabilelor masurate pentru aceeasi
persoana, sensul si valoarea in raporturile dintre acestea, iar prin analiza de regresie
dorim sa surprindem si sa evidentiem in ce masurd anumite variabile raspund sau
conditioneazd efectul asupra altora, ludnd in considerare nevoia de predictie a unui
rezultat viitor.

in tabelul nr. 3 sunt prezentate corelatiile intre predictorii cognitivi si media
genarald in calitate de criteriu.

Tabelul nr. 3 - Coeficientul de corelatie liniara Pearson intre predictorii cognitivi
si variabila criteriu -media generald

Media generald | Nb A.V. | Nb A.D.
admitere 229%* 220*

*p<0.05

Dupa cum observam in tabelul nr. 3, dintre cei 10 predictori cognitivi, pentru
lotul utilizat in cercetare, doar aptitudinea verbala si atentia distributiva evidentiazd o
asociere semnificativa in sens pozitiv cu media generald, ceilalti predictori avand corelatii
nesemnificative.

in tabelul nr. 4 prezentim si coeficientii de regresie liniard pentru a vedea in ce
masurd variabila criteriu, respectiv media generala este influentata de cei doi predictori.

Tabelul nr. 4 - Analiza de regresie liniara intre predictorii cognitivi
si variabila criteriu - media generald

Model Predictor R R? F Pra.g de .
semnificatie
1 AV. 229 .052 4.589 0.035
AD. 220 .048 4.210 0.043
*p<0.05

Luati individual, fiecare predictor cognitiv prezentat in tabel are o contributie
moderata in variatia variabilei criteriu, aptitudinea verbala explicand 5.2%, iar atentia
distributiva 4.8%.

Analiza calitativa a acestor date statistice ne permit sa afirmam ca elevii care
dispun de capacitati ridicate de a Intelege si opera cu sensul unor notiuni transmise prin
limbaj, sustinute de o capacitate ridicata de a fi atenti la mai multi stimuli in acelasi timp,
obtin rezultate bune la probele scolare.



Provocari deontologice si metodologice in stiintele comportamentale aplicate in mediul militar

(ENEEE S EEE EE EEEE E E E ) E ) E S E EE EE ] E T E E ) ) ] e E EE i E ] i ]

In tabelul nr. 5 sunt prezentate corelatiile intre predictorii trisituri de
personalitate si media generala in calitate de criteriu.

Tabelul nr. 5 - Coeficientul de corelatie liniara Pearson intre predictorii trasaturi de
personalitate si variabila criteriu-media generald

| NbN. | NbA. | NbD. | NbTd. | Nb Ex. | NbSe.

Media generala
admitere

#p<0.05
#xp<0,01

262* ‘279* 256% | 222% | 279* ‘358**

Dupa cum observam in tabelul nr.5, dintre cei 13 predictori trasaturi de
personalitate, doar unii care evalueazd stabilitatea emotionala, adaptabilitatea,
autocontroul, toleranta la frustrare, starea de confort psihic si dispozitia stabild
coreleaza semnificativ §i puternic semnificativ in sens pozitiv cu media generala,
ceilalti predictori avand corelatii nesemnificative.

in tabelul nr. 6 prezentim si coeficientii de regresie liniard pentru a vedea in
ce masura varibila criteriu, respectiv media generald este influentata de predictorii
mentionati anterior.

Tabelul nr. 6 - Analiza de regresie liniara intre predictorii trasaturi de personalitate
si variabila criteriu - media generald

Model | Scala/factor | R R’ F Prag de semnificatie
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
<005
*% p<0,01

Din analiza statistica prezentata se observa ca stabilitatea emotionald are o
contributie semnificativa de 12.8% asupra variabilei criteriu, ceilalti predictori
aducandu-si fiecare contributia individual intr-o mai mica masura daca tinem cont si
de faptul ca nu sunt sustinuti si de a doua scala care evalueaza predictorul.

Analiza calitativd ne permite sd afirmam ca elevii care sunt stabili din
punct de vedere emotional, au o rezistentd crescuta la frustare, o dispozitie general
buna si o stare de confort psihic inaintea unei situatii stresante precum este cea de
examen pot obtine rezultate superioare la probele scolare.

IV. CONCLUZII

Prelucrarile si analizele statistice rezultate in urma studiului au relevat
rezultate oarecum satisfacatoare. Acestea converg intr-o oarecare masura cu studiile
citate din literatura de specialitate, referitoare la rolul unor caracteristici psihologice
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individuale asupra performantei in sarcind, dar trebuie interpretate cu prudentd si
abordate dintr-o dubla perspectiva:

—pe de o parte, predictorii trasaturi de personalitate aduc o contributie
semnificativd asupra performantelor scolare, astfel incat evaluarea acestora poate
contribui si la dezvoltarea competentelor necesare adaptarii la mediul militar a
tinerilor debutanti in aceasta profesie;

— pe de alta parte, faptul ca predictorii cognitivi au avut o influenta slaba
asupra variabilei criteriu, contrar unor concluzii din studiile de profil, poate avea
unele explicatii care tin de modul privind conceperea designului studiului,
desfasurarea evaluarii de selectie, constituirea esantionului de studiu, stabilirea
variabilelor criteriu, disciplinele pentru examenul de admitere (exemplu, limba
engleza) aspecte care vor fi abordate cu mai multa atentie in etapele urmatoare.

Dincolo de aceste limite, consideram ci rezultatele studiului au suport
stiintific, pot fi luate in considerare in activitatea de selectie psihologicd, insd
necesitd o interpretare prudenta.
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Rezumat: Criteriile psihologice si predictorii care vizeaza nivelul si calitatile
personalului militar reprezinta condifia de baza in construirea si dezvoltarea unui sistem
performant de selectie psihologica.

Unele aptitudini speciale, in calitate de predictori, reprezintd cerinte absolut
necesare desfasurarii anumitor activitati din mediul militar, iar performanta personalului este
conditionata de implementarea si respectarea anumitor principii care stau la baza proiectarii
posturilor de muncd. In acest context, psihologul militar se foloseste de instrumente de
mdsurare pentru identificarea si evaluarea atributelor psihologice pentru facilitarea
procesului de decizie psihologica, adica finalizarea evaluarii privind aptitudinea sau
inaptitudinea corespunzatoare profilului psihoaptitudinal al persoanei care incadreazad postul.

Prin lucrarea de fata, dorim sa evidentiem necesitatea folosirii unor instrumente de
mdsurare etalonate pe populatia ce desfasoara o anumitd activitate in organizatia militara si
faptul ca masurarea aptitudinilor speciale se realizeazd dupd un cadru metodologic.

In prima parte a lucrdrii, am prezentat aspectele de noutate din punct de vedere
metodologic si legislativ, specifice investigarii anumitor aptitudini speciale necesare
desfasurarii unor profesii in domeniul militar, iar in partea a doua am realizat un design de
studiu pe un esantion de persoane, format din conducdatori auto si personal ce desfasoard
activitati la inaltime, cu scopul determinarii limitelor etaloanelor claselor de ierarhizare §i a
nevoii de imbunatatire permanentd 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 munca presupune investigarea mai multor sarcini si
activitati pentru sintetizarea unor componente distincte specifice cerintelor acestora. in
acest context, analiza posturilor de muncd ce presupun aptitudini speciale necesita
identificarea acelor informatii fidele si valide care, pe de o parte, ar corespunde cerintelor
privind obtinerea performantelor reale, iar pe de alta parte ar oferi solutii de evaluare
psihologicd, fundamentate stiintific, ce nu ar putea fi contestate juridic.

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

Fleishman Job Analysis Survey reprezintd una din metodele stiintifice care fac
legatura intre sarcinile de munca si aptitudinile de care are nevoie personalul pentru
realizarea acestora. Acest sistem se bazeaza pe o categorizare a carateristicilor psihice,
denumitd ,,Taxonomia aptitudinilor umane a lui Fleishman” (Fleishman, 1975 b;
Fleishman & Quaintance, 1984), care cuprinde si un instrument, denumit ,,Scalele de
evaluare a cerintelor aptitudinale”.

Taxonomia mentionatd cuprinde aptitudini cognitive, psihomotorii, fizice,
senzorio-perceptive si de personalitate care stau la baza analizei muncii, reflectind un set
amplu de categorii, prin prisma carora se poate prognoza performanta in variate sarcini.
Astfel, Fleishman sintetizeaza mai intdi 52 de aptitudini grupate in patru domenii:
cognitiv, psihomotor, fizic si sezorial-perceptiv, apoi inca 21 de aptitudini interpersonale
care vizeaza structura de personalitate individuald. Fiind o metodd cu caracter
cuprinzator, aceasta poate fi folosita pentru descrierea oricarui post de munca, de la cele
de rutina sau solicitante fizic, pana la cele complexe de conducere sau tehnice, din acest
motiv am ales modelul Fleishman Job Analysis Survey pentru studiul nostru.

Il. METODOLOGIA SPECIFICA EVALUARII PSIHOLOGICE A
APTITUDINILOR SPECIALE

2.1. Aspecte legislative

Aspectele stiintifice si deontologice privind evaluarea psihologica a aptitudinilor
speciale in domeniul psihologiei muncii si a transporturilor, specifice structurilor de profil
din M.Ap.N, sunt corelate si conditionate de cele legislative, cu caracter obligatoriu, care
reglementeazi evaluarea medicali si psihologic. In acest context, evaluarea psihologici
aptitudinala repezintd o etapa complementara in procesul de selectie a resursei umane din
sistemul militar, vizand atat domeniul psihologiei muncii, in care evaluarea psihologica a
aptitudinilor speciale se realizeaza cu scopul stabilirii capacitatii sau aptitudinii pentru
personalul care lucreaza in conditii de munca particulare precum lucrul la inaltime, lucrul
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cu retele de joasa, medie si inaltd tensiune, lucrul cu substante periculoase sau agenti
chimici, cat si pe cel al psihologiei transporturilor, in care evaluarea psihologica a
aptitudinilor speciale se realizeaza cu scopul:

a.selectiei candidatilor in vederea admiterii in unitatile de invatdmant
militar pentru armele tancuri, auto si geniu, pentru care este necesara detinerea sau
obtinerea permisului sau brevetului de conducere auto;

b.admiterii personalului la pregatirea in vederea obtinerii permisului,
brevetului sau atestatului profesional de conducere a vehiculelor si utilajelor
militare, prin cursuri organizate de M.Ap.N.;

c. stabilirii capacitatii sau aptitudinii pentru munca a personalului care conduce
utilaje, vehicule de transport, tehnica militara si/sau autovehicule de serviciu,

d. participarii personalului la misiuni §i operatii militare in afara teritoriului
statului, precum si la activitati de pregatire in strainatate pe o duratd mai mare de 6
luni in care urmeaza sd conduca vehicule de transport, tehnicd militara si/sau
vehicule de serviciu.

Pe de alta parte, strategia nationala pentru siguranta rutiera din perioada
2016-2020, stipulatd in H.G. nr. 755/2016, presupune luarea in considerare a
urmdtoarelor directii de actiune:

a. corectarea comportamentului uman manifestat pe drumurile publice prin
educatie rutiera;

b. consilierea conducétorilor auto cu abateri repetate de la normele rutiere
si in special a soferilor profesionisti;

c. imbunatatirea evaludrii medicale si psihologice prin actualizarea
periodica a baremelor de evaluare si prin eliminarea posibilitatilor de obtinere a
avizelor in mod fraudulos;

d. formarea in domeniul sigurantei rutiere.

2.2. Cerinte metodologice

Criteriile psihologice utilizate pentru selectia la intrarea in sistemul militar si
pentru evaluarea periodica a personalului care desfasoard activitdti in conditii de risc
(conduce utilaje, vehicule de trasport, tehnica militard si/sau autovehicule de serviciu)
sunt transpuse prin prisma a patru predictori psihologici: coordonarea senzorio-motorie;
exactitatea si rapiditatea activitatii motorii; rezistenta la monotonie; autocontrolul si
echilibrul emotional.

Din categoria aptitudinilor umane, evidentiate de taxonomia prezentata anterior,
pentru acoperirea nevoilor de evaluare psihologicd a aptitudinilor speciale ale
personalului care desfasoara activitdti cu grad inalt de periculozitate si pentru activitatile
de conducere a autovehiculelor, au fost selectate, din cele 52 de aptitudini, cele care au un
corespondent direct cu predictorii mentionati anterior, astfel:

1. Aptitudini cognitive

a. Rapiditatea perceptiei, ce presupune gradul in care o persoand reuseste sa
compare rapid si cu precizie litere, cifre, obiecte, imagini sau forme.

b. Atentia selectivd, ce presupune abilitatea unei persoane de a se concentra
asupra unei sarcini fara a se lasa distrasa de la acea activitate.

c. Atentia distributivd, ce presupune aptitudinea de a pendula intre doud sau

mai multe surse de informatii.
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2. Aptitudini fizice

a. Coordonarea ansamblului miscarilor, ce presupune capacitatea de

coordonare a bratelor, picioarelor si trunchiului in diverse activitati.
3. Aptitudini senzoriale sau perceptuale

a. Acuitatea vizuala la distantd sau de aproape, ce presupune capacitatea de a
realiza o buna discriminare vizuala la distante mari sau mici.

b. Perceperea adancimii, ce presupune abilitatea de a distinge care dintre
obiectele aflate in spectrul vizual se afld mai aproape sau mai departe fata de observator.

4. Aptitudini psihomotorii

a. Precizia controlului, ce presupune aptitudinea de a face miscari precise
asupra manetelor de control ale unui aparat sau vehicul.

b. Coordonarea miscérii membrelor, ce presupune abilitatea de a coordona
miscdrile a doud sau mai multor membre (cele doud brate, cele doud picioare, un brat si
un picior), in cazul controlului unor manete.

c. Timpul de reactie, ce presupune aptitudinea de a da un raspuns rapid la un
semnal (sunet, imagine, lumind), de indaté ce acesta se produce.

2.3. Tehnicile si metodele folosite in evaluarea aptitudinilor speciale

Pentru desfagurarea evaluarilor psihologice se folosesc tehnicile si instrumentele
prezentate mai jos.

Perceptiometru (Struktura) este un aparat destinat masurarii timpului de reactie
disjunctiv, a mobilitatii psihice generale, a perceptiei stimulilor optici, precum si a
coordonarii vizuale senzorio-motoare. Rezultatele examinarii oferd informatii despre
ritmul de lucru si despre nivelul dezvoltarii atentiei distributive a persoanei testate.
Cunoasterea preciziei si rapiditatii raspunsurilor ofera indicii despre capacitatilor
perspective ale caii senzitive si despre capacitatile motrice ale céilor de executie motorie,
proprii persoanei examinate.

Teoriile ce stat la baza procesului perceptiv specific activitatii psihice umane
sunt: legea lui J. Muller (1826) privind intensitatea stimulului, legea lui Weber (1834)
privind pragul senzorial diferential si legea lui Fechner. in vederea studierii coordonarii
senzorio-motorii, aparatul masoara timpul de reactie la alegere, timpul de perceptie si
reactia motorie.

in acest studiu, rezultatele obtinute prin intermediul aparatului vor evidentia
predictorii cupringi in metodologia evaludrii psihologice a aptitudinilor speciale a
personalului care desfasoara activitati la inaltime, respectiv: coordonarea sau reactivitatea
senzorio-motorie, exactitatea si rapiditatea activitatii motorii.

Conflictometrul i testerul senzomotor (Struktura) este un aparat destinat
masurarii timpului de reactie in diferite ipostaze: simplu, disjunctiv, discriminativ,
variabil si conflictual. De asemenea, poate fi utilizat pentru testarea capacitatilor
perceptive (auditive si vizuale) si de reactie (actionare manuald si cu picioarele) sub
aspectul preciziei si rapiditatii, precum si pentru testarea situatiilor conflictuale.
Rezultatele examinarii ofera informatii despre media si dispersia timpilor de reactie, cét si
selectia erorilor pe grupuri de stimuli-reactie. De asemenea, aparatul oferd posibilitatea
masurdrii  valorii performantelor senzorio-motorii, dar §i analiza caracteristicilor
procesului de invatare senzorio-motorie.
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Paradigmele teoretice care au stat la baza elaborarii probei sunt: teoria lui Fitts si
Seeger privind reactia univoca, naturala la aparitia unui stimul si teoria lui Donders
privind reactia disjuncta, la apatitia unui stimul.

in acest studiu, programul folosit méisoara timpul de reactie discriminativ, iar
rezultatele obtinute vor evidentia doi predictori cupringi In metodologia evaluarii
psihologice a aptitudinilor speciale ale conducatorilor auto, respectiv: coordonarea
senzorio-motorie, exactitatea si rapiditatea activitatii motorii.

III. OBIECTIVELE SI METODOLOGIA CERCETARII

3.1. Obiectivele cercetarii

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 si
rapiditatea activitatii motorii cu ajutorul aparatului conflictometru, pentru personalul care
conduce autovehicule.

3.1.3. Realizarea etalonului provizoriu pentru predictorul coordonarea
senzorio-motorie cu ajutorul aparatului perceptiometru, pentru personalul care lucreaza la
inaltime.

3.1.4. Realizarea etalonului provizoriu pentru predictorul exactitatea si
rapiditatea activitatii motorii cu ajutorul aparatului perceptiometru, pentru personalul care
lucreaza la indltime.

3.2. Modelul cercetarii

Esantionul

Natura problemei studiate ne-a determinat sa alegem in mod aleator un numar de
177 de persoane din categoria conducdtori auto si un numar de 82 de persoane care
desfasoara activitati specifice lucrului la Tnaltime, activitati specifice domeniului militar.

Varsta personalului investigat este cuprinsa intre 23 si 60 de ani. Esantionul a
fost ales aleatoriu pentru seturi mari de date cu scopul unei analize investigative
preliminare in vederea realizarii etalondrii probelor/instrumentelor utilizate pentru
masurarea predictorilor mentionati anterior.

Designul cercetarii

Investigarea psihologica in vederea etalondrii provizorii a probelor ce masoara
coordonarea senzorio-motorie §i exactitatea si rapiditatea reactiilor la conducatorii auto si
la personalul cu activitati specifice lucrului la inaltime s-a efectuat din datele culese de
psihologii laboratoarelor psihotehnice si a cuprins analiza preliminard in vederea
etalondrii a criteriilor de evaluare psihoaptitudinale. Esantionul a fost ales aleatoriu si a
avut 259 subiecti, impartiti in doua loturi distincte de subiecti, un lot cu 177 conducatori
auto, la examenul periodic, si un lot cu 82 subiecti, alesi dintre personalul cu activitati ce
presupun lucrul la inaltime, la examinarea periodica.

Metodele de cercetare psihologica utilizate in aceastd investigatie au vizat, pe de
o parte culegerea datelor, prin prisma experimentului si a aplicarii probelor pe aparate
care au posibilitatea Inregistrarii rezultatelor, iar pe de altd parte analiza statistica
descriptiva, care a avut ca finalitate elaborarea etaloanelor provizorii.
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Pentru selectarea persoanelor din esantionul de studiu, dintr-o populatie de
conducatori auto si, respectiv, dintre lucratorii ce desfagoara activitati la indltime, a fost
utilizata selectia aleatorie, creandu-se doud grupuri independente.

IV.REZULTATELE CERCETARII

Pentru stabilirea intervalelor de varstd si ale intervalelor pentru cinci clase
normalizate ale etalonului am calculat frecventele absolute, frecventele cumulate si scorul
corespunzator procentului pentru fiecare limitd de clasa in functie de criteriul varsta.

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

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

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

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

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

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

4.1. Rezultatele obtinute la proba Conflictometru
Proba a fost aplicata pe un lot de 177 persoane, conducatori auto, in doud etape
succesive, la un interval de timp de 1,5 secunde si, respectiv, de 1 secundd. Am calculat,
cu ajutorul programului S.P.S.S., frecventele absolute si cumulate pentru raspunsurile
incorecte, prin insumarea reactiilor eronate, omise si corecte intarziate.
Astfel, pentru categoria conducatorilor auto, la intervalul 1,5 secunde, au rezultat
urmatoarele frecvente privind numarul reactiilor incorecte:
a. 70 de persoane, respectiv 39,5% din totalul de 177 conducatori auto au
realizat intre 0-4 reactii incorecte;
b. 53 de persoane, respectiv 29,9% din totalul de 177 conducétori auto au
realizat intre 5-9 reactii incorecte;
c. 35 de persoane, respectiv 19,8% din totalul de 177 conducatori auto au
realizat intre 10-14 reactii incorecte;
d. 12 persoane, respectiv 6,8% din totalul de 177 conducitori auto au realizat
intre 15-19 reactii incorecte;
e. 7 persoane, respectiv 4,0% din totalul de 177 conducétori auto au realizat
intre 20-25 reactii incorecte.
De asemenea, am calculat frecventele absolute §i cumulate pentru media
timpului de reactie la 1,5 secunde.
Astfel, la categoria conducdtorilor auto existd, la intervalul 1,5 secunde,
urmdtoarele frecvente ale mediei timpilor de reactie:
a. 30 persoane, respectiv 16,9% din totalul de 177 conducitori auto au avut
media timpilor de reactie in intervalul 0,453-0,675;
b. 41 de persoane, respectiv 23,2% din totalul de 177 conducatori auto au
avut media timpilor de reactie in intervalul 0,676-0,720;
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c. 38 de persoane, respectiv 21,5% din totalul de 177 conducatori auto au
avut media timpilor de reactie in intervalul 0,721-0,759;

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

e. 33 persoane, respectiv 18,6% din totalul de 177 conducatori auto au avut
media timpilor de reactie in intervalul 0,815-0,994.

Pentru categoria conducatorilor auto, la intervalul 1 secundd, au rezultat

urmatoarele frecvente la raspunsurile realizate incorect:

a. 32 de persoane, respectiv 18,1% din totalul de 177 conducatori auto au
realizat intre 0-5 reactii incorecte;

b. 53 de persoane, respectiv 29,9% din totalul de 177 conducétori auto au
realizat intre 6-11 reactii incorecte;

c. 35 de persoane, respectiv 19,8% din totalul de 177 conducétori auto au
realizat intre 12-18 reactii incorecte;

d. 31 de persoane, respectiv 17,5% din totalul de 177 conducétori auto au
realizat intre 19-24 reactii incorecte;

e. 26 de persoane, respectiv 14,7% din totalul de 177 conducatori auto au
realizat intre 25-44 reactii incorecte.

Pentru categoria conducatorilor auto, la intervalul 1 secundd, au rezultat

urmatoarele frecvente ale mediei timpilor de reactie:

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

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

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

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

e. 32 persoane, respectiv 18,1% din totalul de 177 conducatori auto au avut
media timpilor de reactie in intervalul 0,731-0,901.

4.2. Rezultatele obtinute la proba Perceptiometru
Proba a fost aplicatd pe un lot de 82 persoane care desfasoard activitati ce
presupune lucrul la indltime, in doua etape succesive, in varianta succesiunii stimulilor la
un interval de timp de 1,5 secunde si respectiv de 1 secunda.
Am calculat frecventele absolute si cumulate pentru erorile realizate de subiecti.
Pentru stabilirea intervalelor la 1,5 secunde si a intervalelor cu cinci clase ale etalonului,
am calculat frecventele absolute, frecventele cumulate si scorul corespunzator
procentului, pentru fiecare limita de clasa, in functie de criteriul ,,numar erori”.
Astfel, la 1,5 secunde, au rezultat urmatoarele frecvente ale raspunsurilor
incorecte:
a. 62 de persoane, respectiv 75,6% din totalul de 82 persoane au realizat intre
0-1 reactii eronate;
b. 10 persoane, respectiv 12,2% din totalul de 82 persoane au realizat intre
2-3 reactii eronate;
c. 5 persoane, respectiv 6,1% din totalul de 82 persoane au realizat intre

4-5 reactii eronate;
> [ <



Provocari deontologice si metodologice in stiintele comportamentale aplicate in mediul militar

d. 2 persoane, respectiv 2,4% din totalul de 82 persoane au realizat intre
6-8 reactii eronate;

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

Pentru stabilirea intervalelor pentru ,,media timpilor de reactie” la 1,5 secunde si
intervalelor cu cinci clase ale etalonului am calculat frecventele absolute, frecventele
cumulate si scorul corespunzator procentului, pentru fiecare limitd de clasa, in functie
»media timpilor de reactie”.

Astfel, la categoria personalului care desfasoard activitati la indltime, la
intervalul 1,5 secunde, au rezultat urmatoarele frecvente ale numarului reactiilor
realizate eronat:

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

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

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

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

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

Pentru stabilirea intervalelor privind ,,numarul erorilor” la 1 secunda au fost
obtinute urmatoarele frecvente ale reactiilor realizate eronat:

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

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

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

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

e. 5 persoane, respectiv 6,1% din totalul de 82 persoane au realizat intre
22-38 reactii eronate.

Pentru intervalul de 1 secundd, au fost obtinute urmatoarele frecvente ale
reactiilor realizate eronat:

a. 15 persoane, respectiv 18,3% din totalul de 82 persoane au avut media
timpilor de reactie in intervalul 0,488-0,581;

b. 17 persoane, respectiv 20,7% din totalul de 82 persoane au avut media
timpilor de reactie in intervalul 0,582-0,618;

c. 17 persoane, respectiv 20,7% din totalul de 82 persoane au avut media
timpilor de reactie in intervalul 0,619-0,663;

d. 16 persoane, respectiv 19,5% din totalul de 82 persoane au avut media
timpilor de reactie in intervalul 0,664-0,715;

e. 17 persoane, respectiv 20,7% din totalul de 82 persoane au avut media
timpilor de reactie in intervalul 0,716-0,793.
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In urma prelucrdrii datelor si

V. PREZENTAREA ETALOANELOR

interpretarii rezultatelor prezentate la

subcapitolul 4.1. si 4.2. au rezultat urmatoarele etaloane provizorii.

5.1 Etalon conflictometru raspunsuri 5.2 Etalon conflictometru raspunsuri
incorecte la o secunda incorecte la 1,5 secunde
N.B. N.S. N.B. N.S.
<5 \ <4 \4
6-11 v 5-9 v
12-18 111 10 - 14 111
19 - 24 11 15-19 11
>25 I > 20 1
5.3. Etalon conflictometru timp de 5.4 Etalon conflictometru timp de reactie la o
reactie la o secunda secundd la 1,5 secunde
N.B. N.S. N.B. N.S.
< 0,640 \% <0,675 \%
0,641 - 0,669 v 0,676 - 0,720 v
0,670 - 0,700 I 0,721 - 0,759 111
0,701 - 0,730 I 0,760 - 0,814 11
>0,731 I >0,815 I

5.5 Etalon perceptiometru raspunsuri
incorecte la o secundd

5.6 Etalon perceptiometru raspunsuri
incorecte la 1,5 secunde

N.B. N.S. N.B. N.S.
<4 \'% <1 \%

5-9 v 2-3 v

10- 14 111 4-5 111

15-21 1I 6-8 11

>22 1 >9 I

5.7 Etalon perceptiometru timp de reactie

5.8 Etalon perceptiometru timp de reactie

la o secunda la 1,5 secunde
N.B. N.S. N.B. N.S.
< 0,581 \% < 0,625 \%
0,582 -0,618 v 0,626 - 0,669 v
0,619 - 0,663 111 0,670 - 0,721 111
0,664 - 0,715 1T 0,722 - 0,799 1I
> 0,716 1 > 0,800 1
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VI. CONCLUZII SI RECOMANDARI

in urma analizei datelor prezentate, luand in considerare obiectivele cercetirii, putem
extrage urmatoarele concluzii:

1. A fost indeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru
predictorul coordonarea senzorio-motorie cu ajutorul aparatului conflictometru pentru
conducitorii auto.

2. A fost indeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru
predictorul exactitatea si rapiditatea activitatii motorii cu ajutorul aparatului conflictometru
pentru conducitorii auto.

3. A fost indeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru
predictorul coordonarea senzorio-motorie cu ajutorul aparatului perceptiometru pentru
personalul cu activitéti la inaltime.

4. A fost indeplinit obiectivul privind realizarea etalonului provizoriu pentru
predictorul exactitatea §i rapiditatea activitatii motorii cu ajutorul aparatului perceptiometru
pentru personalul cu activitdti la indltime.

Aceastd cercetare si-a propus sd realizeze o investigatie preliminard in vederea
etalonarii probelor aplicate pentru categoriile profesionale ce fac obiectul evaluarilor
psihologice a aptitudinilor speciale, urmarind criteriile din metodologiile de specialitate,
specifice sistemului militar. fn urma acestei analize, ne propunem si dezvoltim baza de date, in
vederea realizarii etalonarii finale a probelor ce raspund cerintelor specifice metodologiei, prin
mdsurarea aptitudinilor speciale, corespunzatoare predictorilor, coordonarea senzorio-motorii,
exactitatea reactiilor, rezistenta la monotonie si autocontrolul emotional, pentru toate categoriile
profesionale din domeniul psihologiei muncii i transporturilor.
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Rezumat: La nivel national si international, exista un interes dovedit pentru
arhitectura liderilor si managementul organizational. Este important ca liderul sd fie dispus sa
evolueze avdnd in vedere faptul ca cei mai multi dintre noi doresc sa schimbe circumstantele
pentru a avea o viatd mai bund, in loc sa se modeleze pe ei ingisi pentru a putea imbunatati
circumstantele. Formarea continud este un proces deliberat, nu unul automat. Cercetarea
doreste sa facd cunoscutd nevoia de formare a liderului si posibilii factori ce pot influenta
aceasta nevoie. Scopul este identificarea nevoilor de formare ale liderilor, in general si al
liderilor din domeniul network marketing-ului, in special, prin evidentierea factorilor
fundamentali ce ii determind sd participe la programele de formare profesionald continud.S-au
vizat urmdtoarele dimensiuni: identificarea domeniilor unde schimbarea este necesard sau de
dorit; competentele vizate; bariere in formare; factorii motivationali;, conceptia liderului in
ceea ce priveste formarea continud,nivelul de implicare al liderilor in dezvoltarea personala si
profesionald atdt a lor, cdt si 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 il putem controla in viatad este ceea ce facem in
prezent, cum reactionam la circumstantele din jurul nostru. Am ales tema ,,Analiza
nevoii de formare a liderilor din network marketing” intrucat este un subiect incitant,
de actualitate si consideram cad formarea continua a liderului este extrem de
importanta atat pentru propria lui persoana, cét si pentru influenta pe care o are
asupra celor din jurul siu. in primul rand, ne punem citeva intrebiri: Cine este
liderul? Ce face el? Ce vrea? Ce il intereseaza? In ce directie se indreapta? Care sunt
nevoile sale in ceea ce priveste nevoia de formare? Care este nivelul de implicare in
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dezvoltarea personala si profesionala? Care este conceptia sa privind programele de
formare? Care sunt factorii motivanti pentru a participa la programe de formare
continud? Care sunt barierele sale 1n legatura cu formarea? Toate acestea sunt doar
cateva din intrebarile la care vom da raspuns pe parcursul lucrarii.

I. ASPECTE TEORETICE

A fi manager necesita abilitati de leadership, iar leadership-ul reprezinta un
subset al managementului, in opinia lui Mihai(2001). Ideal ar fi ca toti managerii sa
fie lideri buni, insd acest lucru nu este obligatoriu. Leadership-ul este un proces
dinamic, o relationare reciprocd Iintre lider si subordonati, ce influenteaza
performantele atat ale individului, cét si ale organizatiei.

,,Definim astfel stilul de conducere ca fiind modul concret de jucare a unui
rol, deci de transpunere efectiva in plan comportamental a exigentelor ce deriva din
statutul de conducitor.”(Zlate, 2004).

in ceea ce priveste invitarea la adulti, Muresan (1990) aduce in discutie, asa
cum spune Endchescu (2011), o serie de repere cu privire la evolutia capacitatii de
invatare asa cum au fost enuntate in literatura de specialitate de catre diversi autori.
Selectiv, Enachescu a mentionat unele dintre acestea, precum:

— ,,perioada de apogeu pentru capacitatea de invatare la om se situeazd
intre varsta de 20 si 24 de ani; inteligenta atinge capacitatea maxima la aceste varste;

— dupa varsta de 26 de ani evolutia capacitatii de invatare depinde de tipul
de activitate, stilul de munca intelectual, deprinderi de invatare;

— aproape totul poate fi Invatat In toate perioadele vietii pana la 50 de ani
(Thorndike); [...]

— nu varsta in sine conditioneaza invatarea eficientd, ci esentiale sunt:
capacitdtile de invatare formate anterior, interesul, energia si timpul afectat, un stil
de muncé intelectual activ, receptiv la nou si creativ, sustinut de o solicitare a
functiilor psihice superioare” (Enédchescu, 2011).

Golu (2009) spune cé desi activitatile fiecdrui individ sunt motivate, nu in
toate aceste activititi motivele ocupa aceeasi pozitie. ,,in unele, motivul face parte
din insasi structura lor, le directioneaza si le sustine din interior, in altele, motivul se
situeazd in afara structurii propriu-zise a lor, directionandu-le si sustindndu-le din
exterior.” (Golu, 2009). Astfel, primele sunt denumite activitati intrinsec motivate,
iar cele din urma sunt numite activitati extrinsec motivate, acestea fiind inferioare
daca ne referim din punct de vedere al eficientei.

Nevoia de a face fata situatiilor concrete de viata 1i determind pe adulti sa
fie pregatiti si dispusi sd invete si sd dobandeascd cunostinte, abilitati sau
competente. Confruntati cu diverse situatii, adultii se angajeazd in procesul de
invatare tocmai pentru a rezolva astfel de evenimente. ,,Disponibilitatea pentru
invatare se bazeaza pe credintele elevilor adulti, conform cérora, pentru a promova
in carierd si/sau in viata sociald, pentru a dobandi un statut social mai ridicat, pentru
a se realiza si implini ca personalitati, ei trebuie sa se angajeze in activitati si
programe de instruire/invatare corespunzatoare, pe de o parte, nevoilor, intereselor,
dorintelor si aspiratiilor lor si, pe de alta parte, cerintelor si solicitarilor sociale.”

(Palos, 2007).
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II. METODOLOGIA CERCETARII

1. Scopul si obiectivele cercetarii

Scopul lucrarii de fata este identificarea nevoilor de formare ale liderilor,
in general, si ale liderilor din domeniul network marketing-ului, in special.

Obiective specifice:

— Evidentierea nevoilor de formare corespunzatoare liderilor din network-
marketing.

— Identificarea corelatiei dintre motivatia liderilor pentru participarea la
programe de formare si factorii care au dus la aceasta.

2. Variabile

Cercetarea de fatd se canalizeaza pe studierea tipurilor diferite de variabile,
dependente si independente, implicate in formularea ipotezelor si relatiilor care se
stabilesc intre ele.

Pentru realizarea constructiei instrumentelor cercetdrii, consideram
relevante o serie de variabile dependente cu semnificatie ridicatd pentru
determinarea nevoii de formare,cum ar fi:

— nivelul de implicare in dezvoltarea personala si profesional;

— conceptia privind cursurile de formare;

— factorii motivanti pentru a participa la programe de formare continua;
— bariere in formare.

Pentru scopurile cercetarii de fatd, am definit variabilele independente care
determind sau influenteaza variabilele dependente respectiv:genul, varsta, studiile,
profesia, vechimea in conducerea unei echipe, mediul social,mdrimea echipei.

3. Ipotezele cercetarii

Ipoteza generald:Ne asteptam sa existe anumite relatii de interdependenta
reciprocd intre orientarea liderilor din network-marketing catre programele de
formare profesioanla continua si variabilele demografice, gen si motivatie.

Ipoteze specifice (de lucru):

A. Presupunem cd nevoile de formare ale liderilor din network-marketing
difera in functie de competentele pe care vor sa le dezvolte, variabilele demografice
si de gen.

B. Presupunem cd motivatia liderilor din network marketing pentru
participare la programe de formare profesionald continua este mai mult intrinseca
decat extrinseca.

C. Presupunem ca liderii au nevoie mai mare de dezvoltare a
competentelor de comunicare decat cele stiintifice, matematice.

4. Lot de subiecti

Ne-am propus sa realizam cercetarea pe liderii din cadrul companiei Amway,
companie ce activeaza in domeniul vanzarilor directe. Astfel, cercetarea a fost efectuata
pe un lot de subiecti, omogen in raport cu variabila in functie de care a fost selectat,
respectiv capacitatea de a conduce. Lotul il reprezintd liderii din domeniul network-
marketing, lideri interesati sa-si dezvolte competentele profesionale, astfel incat sa se
dezvolte atat pe plan profesional, cat si pe plan individual.

ST <
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Lotul este alcatuit din 52 de persoane, dintre care 40 de gen feminin,
reprezentdnd 76,9 % din total si 12 de gen masculin, avand un procent de 23,1%.
60% activeaza iIn servicii, un sfert dintre acestia (27%) activeaza in educatie, in timp
ce 12% muncesc in industrie si doar 2% au o ocupatie in domeniul sanatatii. Selectia
subiectilor s-a facut pe baza criteriului receptivitatii fata de tema cercetdrii realizate,
iar acestia au participat la cercetare voluntar.

5. Descrierea metodelor si tehnicilor de cercetare

in cadrul cercetirii noastre am ales metoda anchetei pe bazi de chestionar ce
foloseste chestionarul ca instrument al investigatiei. Am luat in considerare
urmatoarele dimensiuni: identificarea domeniilor unde schimbarea este necesard sau
de dorit, competentele vizate, bariere in formare, factorii motivationali i conceptia
liderului in ceea ce priveste formarea continua.

Un alt aspect important urmarit in cadrul cercetdrii a vizat nivelul de
implicare al liderilor in dezvoltarea personald si profesionald, atat a lor cat si a
echipelor lor. Toate acestea fiind analizate si interpretate, astfel incat, in urma lor, sa
putem sd ne atingem obiectivul cercetarii, semnificativ doar pentru lotul nostru de
subiecti, fard a putea trasa concluzii generale.

Chestionarul curprinde 28 itemi care fac referire la punctele de interes,
domeniile si competentele unde este necesar sau de dorit sd se producd schimbari,
astfel incat participarea la cursuri de formare sda vind in sprijinul liderilor. De
asemenea, am urmadrit atdt motivatia liderilor pentru implicarea si participarea la
formare, cat si factorii restrictivi in acest sens.

Instrumentul a fost aplicat on-line, la un lot de subiecti cu experientd in a
lucra cu oameni si pentru oameni.

6. Rezultatele cercetirii. Interpretari. Comentarii

in urma corelatiei dintre importanta asumdrii responsabilitatii pentru propria
dezvoltare personala si profesionald si nevoia de instruire a liderilor in arta
conducerii, observam un lucru elocvent pentru cercetarea de fatd. Din cei care au
raspuns ca DA, au nevoie sd se instruiascd, si invete lucruri noi despre arta
conducerii, respectiv 90,38%, 88,46% sunt de parere cd asumarea responsabilitatii
pentru propria dezvoltare, atdt personald cat si profesionald, este cea mai importanta
sau foarte importantd. O posibila explicatiec ar fi constientizarea liderilor asupra
importantei asumarii responsabilitatii pentru propria dezvoltare. Respondentii care
nu considera ca au nevoie sa se instruiasca in arta conducerii sau nu pot aprecia acest
lucru - 9,61%, sustin cd asumarea responsabilitdtii reprezintd o importanta foarte
mare sau ca este cea mai importanta.
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Tabelul nr. 1 - Corelatie asumarea responsabilitatii/nevoia de instruire

Importanta asumadrii responsabilitatii | Nr. %
Da 47 | 90,38
Putin important | 1 1,92
Considerati ca aveti Foarte important | 6 | 11,54
nevoie si v Cel mai important | 40 76,92
instruiti, sa invatati | Nu 1 1,92
lucruri noi despre Cel mai important 1 1,92
arta conducerii? Nu stiu / Nu pot aprecia 4 7,69
Foarte important | 1 1,92
Cel mai important | 3 5,77
Total 52 | 100,00

De asemenea, observam, conform tabelului de mai jos, cd din cei 59,62%
dintre respondentii care au raspuns cd sunt dispusi in foarte mare masura sa
investeascd in formarea lor continua, doar 48,39% dintre ei chiar investesc. Trei
sferturi din intregul lot de subiecti, dupd cum chiar ei au declarat, chiar fac acest
lucru. Observam ca aproape 60% considera ca este oportund investitia in ei, adica
doresc sa investeasca si vedem ca, din cati au spus ca sunt dispusi sd investeasca
(48,39%), 59,62% au trecut la practicd, adica chiar fac ceea ce au zis. Restul lasa
probabil pe plan secundar investitia in propria persoana, adica declara ca ar fi bine sa
investeasca, insa datorita nevoilor sociale sau a altor considerente, nu le realizeaza.

Daca ne referim la cei care au raspuns ca sunt dispusi In mare masura sa
investeasca in formarea lor continua, respectiv, 26,92%, 50% dintre lideri considera
ca investesc in mare masura, 35,71% considera cad investesc in masura potrivita si
14,29% sunt de parere ca investesc in mica masura in propria persoana.

Se observa foarte bine faptul cad cei care au declarat ca sunt dispusi sd
investeascd in formarea lor continud in masura potrivitd (11,54%) si in mica méasura
(1,92%) chiar investesc 100%. Ceea ce declara chiar asta si fac, adica investesc in
aceeasi masura in care sunt dispusi sa investeasca. De asemenea, se remarca faptul
ca cei care sunt constienti cd nu au nevoie sa investeascd, nici nu au investit.
Probabil, isi doresc sa facad mai mult decat fac, decat trec la actiune.

Tabelul nr. 2 - Corelatie investitia in propria persoand/dispusi sd investeascd

Dispusi sa investeasci
In foarte mare In mare In masurda | In mica
masura masura potrivita masurd
In foarte mare | 5 ¢, 48,39 25,80 22,58 3,23
A masurd
misard n mare 26,92 50,00 35,71 14,29
misurd |l § ) > >
considerati T masurs
ca investiti R 11,54 100,00
A . potrivita
inpropria = -~
persoana . 1,92 100,00
acum? masura —
In foarte mica 0
masura
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Un alt aspect investigat in cercetarea de fatd a fost conceptia liderilor cu
privire la cursurile de formare. In acest context, o primd examinare a datelor
inregistrate evidentiaza faptul ca 53,85% dintre respondenti considerda faptul ca
abilitatile lor de a conduce se pot dezvolta foarte mult in urma participarii la
programe de formare continud, 23,08% considera ca abilitatile lor se pot dezvolta
mult, 15,38% sunt de parere ca isi pot dezvolta abilitatile in medie masura, 5,77%
putin si doar 1,92% considera ca participarea la programele de formare continua nu
le poate dezvolta abilitdtile de conducere, asa cum reiese din figura de mai jos:

Abilitatile duineavoastra de conducere se pot dezvolta

inurma participariila programe de formare continua
1045 £0
=% 6%

EDeloc MPutin ®hediu ®hult BFoarte mult
Figura I - Dezvoltarea abilitatilor de conducere

in ceea ce priveste interesul respondentilor pentru o temd anume, daci ar fi
sd participe la un program de formare, putem spune ca diversitatea alegerilor este
foarte mare si relativ apropiata. Pe primul loc, cei care au dat curs cercetarii noastre,
au ales ca temd ,arta de a pune intrebari” intr-un procent de 16,35%, urmat de
»inteligenta emotionald” cu 15,38%, ,.tehnici de negociere si vanzare” cu 13,46% si,
la acelasi nivel de 11,54% ,,constructia eficienta a unei retele de consumatori” si
»leadership-ul, arta conducerii”. Ultimul loc il ocupa ,abordari moderne in
leadership cu ajutorul stiintelor exacte” cu un procent de 0,96%, ceea ce era de
asteptat, avand In vedere domeniul de activitate al liderilor investigati, network-
marketing, domeniu ce presupune comunicare, relationare, cooperare, motivare,
vanzare, negociere, inteligentd emotionala, toate acestea pornind de la arta de a pune
intrebari. Ne intrebam: de ce liderii sunt interesati de aceste teme? Tocmai pentru ca
vin in intdmpinarea corelatiei cu domeniul in care ei activeaza.

Tabelul nr. 3 - Tema program formare

Tema program formare Nr. %
Arta de a pune intrebari 17 16,35
Inteligenta emotionala 16 15,38
Tehnici de negociere si vanzare 14 13,46
Constructia eficienta a unei retele de consumatori 12 11,54
Leadership-ul, arta conducerii 12 11,54
Dezvoltarea abilitatilor de relationare 11 10,58
Leadership-ul si social-media 9 8,65
Adaptarea stilului de leadership la situatie / persoana 7 6,73
Motivatia in echipa 5 4,81
Abordari moderne in leadership cu ajutorul stiintelor exacte 1 0,96
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Pentru a analiza conceptia liderilor din network-marketing, am considerat
oportuna investigarea opiniei acestora privind formarea continua. Astfel, in cadrul
chestionarului nostru am facut cateva afirmatii legate de formarea continud, iar
respondentii s-au exprimat in functie de valabilitatea afirmatiei pentru propria
persoand pe o scala de la dezacord la total acord. Privind figura de mai jos, putem
spune ca formarea continud este foarte importantd pentru evolutie din punct de
vedere personal, intrucat 79% dintre cei intervievati au afirmat acest lucru. Totodata,
15% au fost de acord cu afirmatia datd si doar 6% au fost partial de acord.
Remarcam, de asemenea, cd nu avem niciun raspuns inregistrat cu dezacord referitor
la aceastd afirmatie. Practic, aceste raspunsuri indica gradul de incredere pe care
liderii din network-marketing 1l au in formarea continua.

FORMAREA COMTINUA ESTE - FOARTEIMPORTANTA PEMTRU
EYOLUTIEDIM PUMCT DE YEDERE PERSOMAL

_Partial acord
624

Figura 2 - Formarea continud - importanta dpdv personal

Daca analizam corelatia dintre opinia liderilor referitoare la abilitatile de conducere
(daca se pot dezvolta in urma participarii la programe de formare) si competentele cheie (ce
considera ca au nevoie si le dezvolte) putem remarca, cu usurintd, urmatorul aspect:
respondentii au incredere in programele de formare, din punctul nostru de vedere, intrucat
mai mult de jumatate dintre e, chiar trei sferturi, considera ca abilitatile lor de conducere se
pot dezvolta in urma participarii la programele de formare. Mai concret, din 22,12% dintre
liderii ce doresc sa-si dezvolte competentele in antreprenoriat, 18,27% sunt de parere ca
abilitatile lor de conducere se pot imbunatiti cu ajutorul programelor de formare, 1,92%,
considera ca abilitatile se pot dezvolta mult si doar 0,96% considera faptul ca se pot dezvolta
putin sau mediu. Aproape in totalitate, dacd luam in calcul scalele ,,mult” si ,,foarte mult”,
ceea ce era oarecum previzibil avand in vedere cad vorbim de network-marketing, de creare
de retele, dezvoltarea propriei afaceri. De asemenea, din 22,12% dintre subiectii ce doresc
dezvoltarea competentelor In comunicare, 12,50 % considera ca Isi pot dezvolta abilitatile
de conducere foarte mult, 4,81% sunt de parere ca se pot dezvolta mult, in timp ce 3,85% ,
considera mediu si 0,96% putin.

De remarcat, conform tabelului nr. 4, faptul cé din cele opt competente cheie, la
sapte nu avem niciun raspuns negativ, fapt ce indicd incredrea liderilor in astfel de
programe, mai putin la cei care considera cd au nevoie sd-si imbunétiteascd competentele
stiintifice matematice. In acest caz apar 1,92 procente ci abilititile de conducere nu se pot
dezvolta in urma participarii la programele de formare, fapt ce confirmda, consideram noi,
ipoteza 3 a cercetarii de fata.
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Tabelul nr. 4 - Corelatie competente cheie/dezvoltarea abilitatilor de conducere

Abilitatile de conducere- daca se pot dezvolta in urma
participarii la programe de formare[%]

Competente cheie Deloc | Putin | Mediu | Mult Fgla&tf Total
Antreprenoriat 0,96 0,96 1,92 | 1827 | 22,12
Comunicare in limba materna
Al s 0,96 385 481 1250 | 22,12
Digitale 0,96 2,88 5,77 5,77 15,38
Interpersonale 1,92 3,85 7,69 13,46
Anvata sa inveti 0,96 1,92 1,92 481 9,62
Intrapersonale 2,88 0,96 481 8,65
Cunostinte culturale 0,96 0,96 385 5,77
Stiintifice matematice 1,92 0,96 2,88

Daca abordam factorii motivanti ce determind nevoia de formare a liderilor,
observam, conform datelor centralizate in ordine descrescitoare in tabelul urmator, ca
ponderea cea mai mare a raspunsurilor o are dorinta de dezvoltare personala, cu un procent
de 34,6%. Motorul care-i pune in miscare pe respondenti este faptul c, in primul rand
doresc sa se dezvolte personal si abia apoi profesional, acest aspect obtindnd un procent de
22,1%. Pe ultimele dou locuri se afla, la egalitate, avansarea pe scara ierarhicd si obtinerea
de diplome/certificate, cu un procent de 1% fiecare. Remarcdm, de asemenea, faptul ca
principalii factori ce determind nevoia de formare a liderului sunt mai degraba de natura
intrinseca decat de natura extrinseca, ce tin de placerea pe care rezultatele le-o provoaca, ce
tin de autorealizare, de nevoia de exprimare si realizarea individului la intregul sau potential.
O afacere in network-marketing, in opinia noastra, este o afacere in care motivatia joacd un
rol foarte important, nefiind o obligatie. Oamenii vin in acest mediu in mod deliberat.

Tabelul nr. 5 - Factori motivanti in nevoia de formare

Factori motivanti Nr | %
Dorinta de dezvoltare personala 36 | 34,6
Dorinta de dezvoltare profesionala | 23 | 22,1
Perfectionarea deprinderilor 14 | 13,5
Deschiderea unei afaceri proprii 12 | 11,5
Placerea de a invita 9 8,7
Adaptarea la noile tehnologii 3 2,9
Asigurarea stabilitatii postului 3 2,9
Utilitatea programului de formare 2 1,9
Avansarea pe scara ierarhicd 1 1,0
Obtinerea de diplome / certificate 1 1,0
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7. Concluzii

in ansamblul sau, cercetarea de fati si-a propus si aducd informatii
suplimentare asupra leadership-ului si a presupus studierea nevoii de formare a
liderului din network marketing. Ne-am pus intrebarea: Ce se poate concluziona din
datele obtinute in urma cercetarii efectuate?

Concluzionam ca liderii nu sunt interesati de obtinerea de diplome, de
avansarea pe scara ierarhicd, de asigurarea stabilitatii postului, intrucat ei isi doresc
propria afacere, vor sa isi perfectioneze deprinderile astfel incat sa se dezvolte atat
profesional, cat mai ales, personal. Astfel, considerdm ca ipoteza 2 a cercetdrii
noastre se confirmd. Constatam, de asemenea, ci se confirmd ipoteza 1 a cercetarii
de fata, intrucat nevoile de formare a liderilor nu sunt universal valabile, ci difera in
functie de variabilele studiate, de nivelul de leadership atins.

in final, considerim ci scopul si obiectivele cercetirii au fost atinse, aceste
concluzii neputand fi generalizate la toti liderii, ele fiind caracteristice lotului nostru de
subiecti. Suntem constienti ca cercetarea de fatd nu a surprins toate aspectele ce tin de
lider si de nevoia de formare, fiecare dintre acestea putand constitui subiectul unor
cercetari ulterioare. Astfel, am putea organiza o cercetare ulterioard, ce ar permite
obtinerea si evidentierea unor rezultate mult mai clare asupra nevoii de formare a
liderului din network marketing. Cu siguranta, am ajunge la concluzii interesante in urma
unei analize mult mai profunde in ceea ce priveste acest aspect sau a comparatiei,
eventual, cu nevoia de formare a liderilor dintr-o companie multinationala.
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INFLUENTA ATITUDINILOR DISFUNCTIONALE
iN ALEGEREA PROFESIEI LA ELEVII DE LICEU

Florin SUTRU”
Lucian RICMAN™

Rezumat: Plecdnd de la ipoteza conform careia starile de anxietate, depresive sau relatiile
dificile pe care le pot experimenta elevii au o influentd majora asupra alegerii carierei viitoare, afectind
negativ satisfacerea corespunzatoare a nevoilor ulterioare printr-o alegere necorespunzatoare a
carierei, am cautat sa evidentiem relatiile care apar intre diferite niveluri ale atitudinilor disfunctionale
i tipurile vocationale de personalitate. La studiu au participat 60 de elevi din clasele terminale ale unui
liceu din judetul Ilfov. Instrumentele folosite au fost Scala Atitudinilor Disfunctionale (DAS) si Testul de
autoevaluare propus de Holland (SDS - Self Directed Search). In urma analizei rezultatelor a reiesit cd
religia, diferita la categoriile vizate, poate avea un rol important in diminuarea atitudinilor difunctionale
si, implicit, intr-o integrare congruentd a elevului in mediul in care evolueazd. Intr-o societate in care
reperele morale sunt in deriva si in care domeniul orientarii vocationale este inca la inceput, rolul
familiei §i al religiei a ramas important in evolutia viitoare a adolescentilor.

Cuvinte cheie: atitudini disfunctionale, carierd, 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 reprezintd perioada in care toti elevii sunt pusi in situatia de
a-si anticipa propriul viitor si de a face alegeri pentru domeniul carierei viitoare.
O asemenea alegere, un eveniment major in viata fiecaruia, poate reprezenta, in caz
de esec, un factor declansator pentru manifestdri dezadaptative sau chiar boald
psihicd, cu atdt mai mult cu cat se cumuleazd cu factori predispozanti (de
vulnerabilitate), cu caracter local sau general. Studiul i§i propune sd identifice
modalitatea in care nivelul atitudinilor disfunctionale afecteaza alegerea carierei de
catre elevi. Astfel, rezultatele vor avea utilitate practica atdt pentru parinti cat si
pentru psihologii scolari, consilieri vocationali si profesori.

) Psiholog clinician si educational - Primaria Orasului Popesti-Leordeni-Serviciul Public Local de Asistentd Sociala- Sef serviciu
" Psiholog clinician, Centrul de investigatii sociocomportamentale, M.Ap.N.
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in vederea stabilirii modului in care aceasti problemi a fost abordati
anterior, am realizat cautari in bazele de date http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed
si https://www.elsevier.com/. Folosind cuvintele-cheie ,,dysfunctional attitudes” si
»career” au fost gasite In prima bazad de date 3 articole, niciunul cu relevantd pentru
prezentul studiu. Cautarea dupa aceiasi termeni, in a doua baza de date a avut drept
rezultat un numar de 2.190 de articole. Adaugand termenul ,,high school” a rezultat
un numar de 1.641 articole. Limitand cautarea la revistele Journal of Vocational
Behavior, Journal of Career Assessment, The Canadian Journal of Career
Develepment si Pakistan Journal of Psychological Research au fost gasite 38 de
articole, dintre care 4 relevante pentru acest studiu. Complementar a fost realizatd o
cautare manuald folosind aceleasi cuvinte cheie din care au rezultat alte 4 articole cu
relevanta pentru problema propusa.

Astfel, s-a evidentiat ca anxietatea ridicatd tinde sa duca la ganduri
disfunctionale legate de viata si la o scadere semnificativa a motivatiei (Sud, 2006).
Alegerea unei meserii, care sa-i permitd copilului punerea in valoare a
caracteristicilor personale presupune un inalt grad de adaptare sociala, extraversiune
in relatiile interpersonale, precum si o orientare pozitiva fatd de normele sociale
(Savickas, 2002). In plus, conflictele triite de copil, cumulate cu cele experimentate
cu cei din jur, pot duce la o scadere a stimei de sine, precum si la o lipsa a
satisfactiei personale (Albion, 2002; Chason, 2013).

Un element important reiesit din analiza studiilor realizate pe tema alegerii
carierei a fost acela cd nu existd nicio relatie intre alegerile disfunctionale ale
elevilor dotati si ale celor obisnuiti (Farley, 2015), ceea ce indica faptul ca nu va fi
nevoie de investigarea inteligentei. S-a constatat si faptul ca atitudinile
disfunctionale sunt predictori ai identitatii vocationale pentru elevii de liceu cu
ADHD (Dipelou, 2013). Nu in ultimul rand, a reiesit faptul ca problemele apérute in
alegerea carierei sunt legate de niveluri ridicate ale depresiei si de scaderea stimei de
sine si a eficientei personale. in plus, apar si diferente de relationare interpersonali si
foarte putini copii solicitd ajutor specializat, in vederea orientdrii profesionale
(Schwatken, 2014). Studiile prezentate mai sus arata foarte clar relatia directa dintre
nivelul atitudinilor disfunctionale si succesul/insuccesul in carierd. Acest tip de
atitudini sunt prelucrdari informationale descendente si reprezinta cognitiile
intermediare descriptive si inferentiale (David, 2012).

Obiectivul prezentului studiu este acela de a continua cercetarea din
domeniu si sa exploreze relatiile dintre nivelul atitudinilor disfunctionale si stilurile
de personalitate din contextul muncii si selectiei profesionale derivate din teoria
personalitatii vocationale si a alegerii a lui Holland. Prima ipoteza de cercetare este
ca sunt diferente privind nivelul de atitudini disfunctionale si al alegerilor pe care le
fac in carierd intre elevii de la profilul real si cei de la profilul uman. A doua ipoteza
de cercetare este cd sunt diferente privind nivelul de atitudini disfunctionale intre
elevi de etnii diferite (implicit de religii diferite).

II. METODA

1. Participantii la studiu au fost 15 elevi (7 baieti si 8 fete) de la profilul
uman, clasa a XI-a, 15 elevi (11 baieti si 4 fete) de la profilul real, clasa a XII-a si
30 elevi (13 baieti si 17 fete), clasa a X-a, de la un liceu din judetul Ilfov. Dintre
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acestia 19 sunt de religie catolica si 41 de religie ortodoxa. Niciun participant nu este
in evidentele medicale cu boli psihice si niciunul nu are manifestari dezadaptative.
Aplicarea instrumentelor s-a realizat de catre un membru al colectivului de autori in
serii de cate 15, intr-o sala de clasa. Participantii nu s-au semnat pe foile de raspuns.
Nu au existat beneficii pentru participantii la studiu.

2. Instrumentele folosite:

— Scala Atitudinilor Disfunctionale (DAS - forma A), este un instrument
care indica masura In care cognitiile descriptive si inferentiale generale sunt
considerate ca fiind proprii subiectului. Scala contine 40 de itemi, formulati ca
afirmatii care stau, in general, la baza gandirii idiosincratice implicate in
psihopatologie. Scala se poate administra in varianta creion-hartie, atat individual
cat si in grup. Scorul de selectionare pentru lotul de 682 persoane a fost stabilit la
155, ceea ce inseamna cé subiectii care obtin un scor brut cuprins intre 40 si 155 au
un nivel de disfunctionalitate care le permite functionarea normald in viata de zi cu
zi, iar cei care obtin un scor brut cuprins intre 156 si 280 au un nivel de
disfunctionalitate care poate genera probleme de intensitate clinica.

— Testul Self Directed Search (SDS) masoara tipurile vocationale de
personalitate: R - realist, I- investigativ, A - artistic, S - social, E - antreprenorial si
C - conventional, care au corespondente similare in mediile de viatd/munca. Fiecare
mediu este dominat de un anumit tip de personalitate si este caracterizat de situatii fizice
speciale, ce pun probleme speciale. Indivizii umani tind s@ fie inconjurati de persoane
asemanatoare, care au aceleasi interese, competente si perspective de viitor. Prin urmare,
oriunde s-ar afla, indivizii umani creeazd un mediu care reflectd personalitatea lor.
Mediul poate fi evaluat in aceiagi termeni ca si persoanele, prin simpla numarare a
diferitelor tipuri prezente si prin convertirea acestei distributii a tipurilor in procentaje.

3. Procedura: aplicarea probelor s-a facut in data de 19.11.2015, dupa obtinerea
aprobarii conducerii liceului, in timpul orelor de dirigentie. Probele s-au aplicat succesiv
si durata a fost de aproximativ 30 minute pentru fiecare serie de elevi.

III. REZULTATE

Nivelul atitudinilor disfunctionale se situeaza in limite normale la toti elevii.
Dupa cum se poate observa in figura nr.1, extremele medianelor valorilor se afla la baietii
de religie catolica: cea mai mica la profilul uman (96) si cea mai ridicata la profilul real
(139). La ambele categorii de religie, fetele prezintd un nivel mai scazut de atitudini
disfunctionale fata de baieti, asa cum se poate observa in figura nr.1. Tot in aceeasi figura
se poate observa ca baietii de la profilul real, ambele religii, prezintd cele mai ridicate
valori ale atitudinilor disfunctionale si cei de la profilul uman, ambele religii, prezinta
cele mai mici valori. in ceea ce priveste fetele, cele de religie catolici au nivelul
atitudinilor disfunctionale mai mare fatd de cele de religie ortodoxa la profilul uman si
prezinta un nivel mai scazut la profilul real.
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Asa cum se poate observa, cea mai micd valoare (4) a fost obtinutd de catre
baietii de la profilul real, indiferent de religie. Cele mai mari valori au fost obtinute
de catre elevii de religie ortodoxa (fetele 9, baietii 8) si baietii de religie catolicd, de
la profilul uman (8). Fetele de religie catolica, ambele profile, au nivelul mai

apropiat de valoarea maxima (7).
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Figura nr. 3 -Nivelul trasaturii 1

Nivelurile cele mai ridicate au fost obtinute de catre elevii de la profilul
uman, indiferent de religie. in acest grup, elevii - baieti si fete - de religie catolica au
obtinut valori superioare celor de religie ortodoxad. Se poate observa ca fetele de
religie catolicad prezinta valori mai mari decat baietii de religie ortodoxa.
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Figura nr. 4 -Nivelul trasaturii A

Cele mai ridicate niveluri au fot obtinute tot de elevii de la profilul uman, cu
o tendinta de crestere pentru elevii ortodocsi. Cele mai mici valori la aceastd
dimensiune au fost obtinute de catre baietii de la profilul real, indiferent de religie.
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Figura nr. 5 -Nivelul trasaturii S

Cele mai ridicate niveluri au fost obtinute tot de elevii de la profilul uman,
cu o tendintd de crestere pentru elevii catolici. Cele mai mici valori la aceasta
dimensiune au fost obtinute de catre baietii de la profilul real, indiferent de religie.
Pentru ambele religii, fetele au obtinut valori mai ridicate fata de baieti.
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Cele mai ridicate niveluri au fot obtinute tot de elevii de la profilul uman,
elevii catolici obtinand valori mai mari decat cei ortodocsi.
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Figura nr. 7 -Nivelul trasaturii C

Cele mai ridicate niveluri au fost obtinute tot de elevii de la profilul uman,
elevii catolici obtinand valori mai mari decat cei ortodocsi.

IV. DISCUTII

Baietii de religie catolica, de la profilul uman, care au obtinut valoarea cea
mai redusa la dimensiunea atitudini disfunctionale, au valorile cele mai ridicate din
intreg lotul la toate tipurile de personalitate. Acest fapt presupune ca ei vor putea
evolua congruent in mai multe medii decét restul lotului, sau daca este vorba de
acelasi mediu, cu mult mai eficient decat ceilalti membri ai lotului. Rezultatele
converg cu cele mentionate in studiile analizate la inceputul cercetarii (Sud, 2006;
Savickas, 2002). Acest segment este urmat de fetele de religie ortodoxa, de la
profilul uman. Cele mai mici valori la nivelurile tipurilor de personalitate au fost
obtinute de catre baietii, de la profilul real, indiferent de religie. Baietii de religie
catolicad, de la ambele profile, au tendinta sid se orienteze spre tipurile de
personalitate S si E. Fetele de religie catolica, de la profilul real, au tendinta de a se
orienta spre tipurile de personalitate S si R, pe cand cele de la profilul uman spre
tipurile de personalitate S si E. Fetele de religie ortodoxa, de la ambele profile,
preferi tipurile de personalitate S si R. in plus, cele de la profilul real au tendinte
egale, pentru a doua alegere, si pentru tipurile E, R si A. Toti elevii au predilectie
pentru tipul social. Acest lucru presupune ca toti sunt orientati spre generozitate,

TS



Provocari deontologice si metodologice in stiintele comportamentale aplicate in mediul militar

(ENEEE S EEE EE EEEE E E E ) E ) E S E EE EE ] E T E E ) ) ] e E EE i E ] i ]

idealism, grija fatd de semeni. Empatia si relatiile interpersonale au prioritate. Tipul
antreprenorial este, in ordine, a doua alegere pentru majoritatea elevilor (mai putin
pentru fetele de religie catolica, profil real si pentru fetele de religie ortodoxa, profil
uman). Astfel, este posibil ca acest grup (baietii si fetele de religie catolica, profil
uman si fetele de religie ortodoxa, profil real) sa valorizeze spiritul de aventura,
competitia, ambitia. Astfel, meseriile care le-ar putea satisface nevoile sunt cele din
domeniul hoteluri-restaurante-cattering (HORECA). Pentru fetele de religie
catolica, profil real si pentru fetele de religie ortodoxa, profil uman meseriile
preferate se afla in aria HORE. O posibila explicatie pentru ca elevii din lot au avut
acelasi gen de alegeri poate fi profilul liceului si faptul ca se afla intr-o localitate
micad. Totusi, cercetarea a reliefat ca religia, cu precadere cea catolica, are un rol
important in diminuarea atitudinilor disfunctionale, cu alte cuvinte in protejarea
subiectului de stari negative de depresie sau anxietate si, implicit, pentru sprijinirea
acestuia sa evolueze congruent in propriul sau mediu. Fiind o constructie sociala,
formata dintr-un set de credinte impartasit de un grup si exercitata printr-un set de
ritualuri, religia poate avea un rol determinant in evolutia individului. Este posibil
ca, datorita faptului ca elevii fac parte dintr-o comunitate redusa, viata religioasa, in
special cea catolica, sa fie valorizatd la un nivel superior celei din marile orase.
Neparticiparea in acest grup ar putea avea consecinte neplacute desi, se pare, nu
existd motive reale pentru aceasta. Religia poate conduce la incredere prin invataturi
care accentueaza practica generozitatii si a reciprocitatii pentru semeni §i
descurajeaza comportamentele antisociale prin promovarea sanctiunilor care apar in
viata de apoi. Aceste practici sunt internalizate prin generatii si contribuie la
mentinerea comportamentelor conforme la toti membrii grupului. Studiul sugereaza
ca elevii/familiile elevilor de religie ortodoxa nu sunt la fel de implicati/implicate in
viata spirituald cum sunt colegii lor catolici/familiile catolice. Din acest motiv,
avand 1n vedere nivelurile atitudinilor disfunctionale, putem sustine ca implicarea in
viata religioasa a comunitatii, fara presiune din partea preotilor, care poate duce la
repulsie, poate imbunatati viata indivizilor, pentru fiecare in parte si pentru grupul
de care apartin. Limitele studiului sunt legate, in primul rand, de esantionul utilizat.
Totusi, patternul obtinut a fost replicat de studiile internationale aduse in discutie,
care au folosit esantioane similare. Studiile viitoare merita sd investigheze in acelasi
design, folosind esantioane reprezentative cel putin pe zone geografice, nivelurile
atitudinilor disfunctionale precum si tipurile de personalitate corelate cu evolutia in
carierd. In plus, se impune o cercetare care si evidentieze relatia dintre nivelul
atitudinilor disfunctionale si participarea la viata religioasa a comunitatii.

in concluzie, rezultatele arati ca prima ipotezi nu se sustine. Indiferent de
profil, elevii au facut, in linii generale, acelasi tip de alegeri (orientarea spre tipurile
S si E). Totusi, a doua ipoteza de la inceputul cercetarii se sustine. Cele doua etnii,
caracterizate de apartenenta la confesiuni diferite, au prezentat nivele diferite ale
atitudinilor disfunctionale, cele mai reduse fiind la cei care au o participare mai
activa la viata spirituald.
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STRESUL SI PERFORMANTA PROFESIONALA —
ABORDAREA ORGANIZATIONALA
N MANAGEMENTUL STRESULUI

Andrei TANASESCU"

Rezumat: In studiul de fati este expusd problematica generald a stresului, analizind
cauzele, simptomele §i consecintele acestuia, relatia cu burnout-ul si mobbing-ul, impactul pe
care il are locul de munca asupra sanatdtii angajatilor si despre rolul pe care il pot juca
psihologii organizationali in infelegerea dinamicii stresului legat de munca ce ar relationa cu
scaderea performantei in muncd. Scopul acestei analize este sd contureze directii noi de
cercetare §i, in acelasi timp, sd 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

Dupa mai bine de jumatate de secol de la aparitia conceptului de stres,
introdus de Selye, acesta a facut obiectul a vaste studii interdisciplinare, analizele
realizate cuprinzand nivelul fiziologic, social, profesional etc.

in literatura de specialitate au fost tratate o serie de problematici cu privire
la: definirea si elaborarea unor modele ale stresului muncii/organizational (Atkinson,
2002; Baban, 2003; Codoban, David, Pitariu, Szentgyorgyi, Vercellino, 2003;
Corduban, 1993; Legeron, 2003; Zlate, 2000); abordarea inter-disciplinara a
stresului (Brate, 2002); stresul in sanatate si boald (Derevenco, Anghel, Baban,
1992), bazele teoretice, anatomice si psihofiziologice ale stresului (Scortan, 2001);
stresul psihic din perspectiva psihologica si psihosomaticd (Iamandescu, 2002);
dezvoltarea unor abilitati de coping al stresului (Legeron, 2003 ; Lussier, 1993;
McShae, Glinow, 2002; Miclea, 1991; Navahandi, Malekzadeh, 1999; Nelsen,
Campbell, 2000). In Roménia au fost efectuate cercetiri in domenii precum:
diagnoza multi-dimensionald a stresului ocupational la manageri (Brate, 2004);
stresul ocupational la ingineri (Pitariu, 1994); stresul profesional la manageri si
corelative ale personalitatii in contextul tranzitiei socioeconomice din Romania
(Pitariu, 2003), (Brate si Grecu, 20006).

*
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IL. DELIMITARI CONCEPTUALE

Conceptul de stres a fost introdus in circuitul stiintific de catre Hans Selye
(1946). Analizand fenomenul de adaptare a organismului la solicitari, Selye identifica trei
stadii ale unui proces denumit de el ,,sindrom general de adaptare la stres”:

a) reactia de alarmd, care se instituie la contactul initial cu factorul solicitant
ce pune in miscare mecanismele defensive;

b) rezistenta, stadiul de maxima adaptare, care asigura echilibrul dintre
solicitare i situatie;

c) epuizarea, care marcheazd momentul din care mecanismele de adaptare
sunt depasite (Popa, 2008).

Potrivit altei teorii, stresul reprezinta un dezechilibru - perceput subiectiv -
intre cerintele organismului §i capacitatea sa de raspuns. Aceastd perceptie
subiectiva trece prin doua filtre apreciative: filtrul primar, prin care persoana
evalueaza gradul de pericol al unui agent inductor de stres, si filtrul secundar, prin
care persoana se evalueazd pe sine pentru a-si determina potentialul de a combate
agentul nociv (Lazarus si Folkman, 1984 apud Sava, 2004).

III. CAUZELE, SIMPTOMELE SI CONSECINTELE STRESULUI

N. Mocanu si I. Cracsner au realizat, in anul 2010, un studiu despre stresul
profesional in cadrul Inspectoratului General al Politiei Roméane, fiind identificate
urmatoarele: in ceea ce priveste cauzele care contribuie la aparitia stresului profesional,
pe primul loc se afld volumul mare de muncé ce implica ore suplimentare (pentru 59%
dintre respondenti), urmat indeaproape de faptul ca au mult de lucru si prea putin timp
pentru odihnd (56% dintre respondenti). In acelasi sens, pentru 54% dintre membrii
colectivului, sarcinile sunt considerate drept multiple si afectdnd timpul alocat familiei.

Referitor la acumularea oboselii psihice cauzate de sarcinile complexe de la
locul de munca, parerile sunt impartite. Astfel, 35% dintre subiecti considera acest aspect
adevarat si in mare masura adevarat, iar 29% fals si in mare masura fals, 36% dintre
subiecti fiind indecisi (Mocanu si Cracsner, 2010).

Alti autori au identificat ca sursd de declansare a stresului mobbing-ul. in
conceptia lui Hadjifotiou (1983, apud Einarsen, 1999), mobbing-ul descrie toate acele
actiuni repetate §i comportamente orientate asupra unuia sau a mai multor angajati care
sunt nedorite de victima/victime, care pot fi realizate deliberat sau nu, dar care produc
umilintd, jignire, disconfort si pot determina neindeplinirea sarcinilor profesionale si
afectarea sanatatii psihice.

Stresul se poate manifesta prin simptome fizice sau psihocomportamentale
(Tosif, Moldovan-Sholtz 1996; Tabachiu, 1997; Bogathy, 2002 apud Popescu si Omer,
2011), dupa cum urmeaza:

1. Simptome fizice

— cresterea frecventei cardiace a pulsului, avand drept consecinte cresterea tensiunii
arteriale (risc de hipertensiune arteriald, cardiopatie ischemica, infarct de miocard);

— cresterea frecventei respiratorii;

— tulburari de somn;

— tulburari de comportament alimentar;
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— scaderea imunitatii organismului, ceea ce determind o predispozitie la
contractarea de boli;

— disfunctii organice de diverse tipuri: afectiuni digestive (colonul iritabil,
ulcerul de stres), afectiuni dermatologice, neurologice etc.

2. Simptome psihocomportamentale
— scaderea capacitatii de memorare si de concentrare a atentiei;
— scaderea capacitatii perceptive;
— scaderea puterii de decizie;
— scaderea intereselor;
— aparitia sentimentelor de culpabilitate;
— intoleranta si hipersensibilitate la critica;
— niveluri ridicate de imbolnavire si absenteism;
— scaderea productivitatii i incapacitatea de atingere a obiectivelor impuse;
— cresterea ratei accidentelor si a celei de eroare;
— numdr crescut de conflicte interne intre angajati;
— ratd exagerata a fluctuatiei de personal;
— tulburari comportamentale (apatie, agresivitate etc.);
— tulburari psihice (depresie, anxietate, fobii etc.) (Popescu si Omer, 2011).

Studiile au relevat faptul ca stresul ocupational este factor de risc pentru boli
cum ar fi cancerul, hipertensiunea arteriald si bolile de inima si genereazd reactii
dezadaptative la nivel psihologic sau comportamental, ce afecteaza starea de sdnatate
mentala si fizica, satisfactia profesionald si performanta in munca (Brate, 2005).

Sindromul burnout este o consecintd a stresului si se manifestd prin extenuare
emotionala (persoanele acuza o obosealad puternica dimineata, cand se trezesc si trebuie sa
inceapa o noud zi de lucru, iar seara, dupd o zi de munca, se simt complet epuizate).
Depersonalizarea §i extenuarea emotionald sunt adesea insotite de un sentiment al
performantei reduse si al ineficientei in munca prestata (Laszlo, 2008).

IV. INTERACTIUNEA DINTRE STRES SI PERFORMANTA

Performanta in munca este cea mai importantd variabila studiatd de
cercetatorii din psihologia muncii, psihologia industriald si psihologia
organizationala (Schmidt si Hunter, 1992 apud Bogathy, 2007). O definitie generala
a conceptului de performantd in munca reflectd comportamente (observabile sau
non-observabile) care pot fi apreciate si evaluate (Viswesvaran, Ones si Schmidt,
1996 apudibidem). Performanta in munca se referda la actiuni masurabile,
comportamente si rezultate pe care angajatii le manifesta sau le produc atunci cand
sunt angajati in realizarea unor scopuri organizationale (Bogathy, 2007).

Problema efectelor stresului asupra performantei este extrem de
controversata in literatura de specialitate. Pand in momentul de fata au fost elaborate
trei puncte de vedere - doud polare si altul intermediar, mai nuantat.

Chiar la nivelul bunului-simt si al experientei personale, este clar cd unii
oameni gasesc stresul ca fiind suparator si cu influente negative i nocive asupra
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performantelor obtinute in activitatile desfasurate, in timp ce pentru altii este
mobilizator si cu efecte benefice. De aceea, unii il vor evita sau combate cat mai
mult cu putinta, altii il vor cauta si promova, unii vor fi ,,coplesiti”, altii vor ,,inflori”
in conditii de stres.

Dihotomizarea opiniilor s-a produs si in rdndul cercetatorilor stresului. Unii
dintre acestia considera ca relatia dintre nivelul stresului si nivelul performantei este
curbilinie, in sensul c&, la inceput, cresterile treptate, dar usoare ale stresului (de la
nivel nul de stres la nivel scizut si apoi moderat) se asociaza cu cresterea
performantelor, insa de la un anumit punct, cresterile suplimentare ale riscului de
stres cauzeaza o scadere a performantelor. Acestui punct de vedere i-a fost opus un
altul: chiar la niveluri scdzute de stres, performanta este subminata. Cu alte cuvinte,
nu existd nicio dovadd a cresterii performantei initiale. S-au adus si o serie de
argumente in favoarea acestei opinii:

— chiar stresul relativ temperat 1i dezorganizeaza pe indivizi si ii determina
sa se focalizeze mai mult pe emotiile negative produse de stres si mai putin pe
sarcind;

— expunerea prelungitd chiar la niveluri scazute sau moderate de stres
afecteaza negativ performanta (Greenberg, Baron, 1993 apud Zlate, 2007).

1. Managementul stresului ocupational

Programele de management al stresului oganizational sunt centrate pe doud
directii: prima este orientatd spre angajat (invatarea de catre acesta a unor tehnici cu
ajutorul cérora poate face fatd in mod mai eficient stresului), iar cea de a doua - pe
conditiile de munca (vizeazd imbundtitirea acestora astfel incat sd satisfacd nevoile
angajatilor intr-o masura cat mai mare) (Guerts si Grundemann, 1999).

O alta clasificare a programelor de management al stresului oganizational
tine de momentul realizarii interventiei. Astfel, se realizeaza o distinctie intre
preventia primara (are in vedere reducerea sau eliminarea stresorilor), cea secundara
(are ca obiectiv prevenirea imbolnavirii angajatilor care lucreaza in conditii cu un
nivel ridicat de stres) si cea tertiara (vizeaza tratarea si reabilitarea persoanelor ce
prezintd imbolnaviri cauzate de stres).

Majoritatea programelor de management al stresului se incadreaza in categoria
preventiei secundare si tertiare, deci vizeaza tratarea efectelor nefaste ale stresorilor
ocupationali si nu reducerea lor. Practica aratd ca programele de management al stresului
vizeaza individul, focalizdndu-se mai rar pe inlaturarea sau reducerea surselor de stres din
organizatie (Guerts si Grundemann, 1999). Rezultatele cele mai bune in managementul
stresului ar putea fi obtinute daca ar fi imbinate interventiile orientate spre angajati cu cele
orientate spre conditii de munca.

2. Abordarea organizationala

Declangsarea unui asemenea demers este conditionatd de cunoasterea
nivelului stresului si a cauzelor care-1 determina. in principal, organizatia trebuie sa
cerceteze cele doud cauze majore (respectiv conflictul si ambiguitatea rolului) si sa
releve nivelul de toleranta al fiecarui individ (sau nivelul optim al stresului). Atunci
cand se constatd supra- sau subincdrcarea se impune declansarea raspunsului de
adaptare din partea managementului.

STwT<
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in principal, aceasta reactie vizeaza: redefinirea rolului persoanei sau persoanelor
afectate de stres, redistribuirea sarcinilor in cazul supraincarcarii si implementarea unor
proceduri specifice diferitelor cazuri. O importanta modalitate de cantonare a stresului in
limitele suportabilului o reprezintd imbogatirea postului. Aceasta presupune cresterea
numarului §i varietatii sarcinilor, competentelor si responsabilitatilor incluse in post
pentru a pune in acord continutul postului cu cunostintele, abilitatile si interesul
manifestat de titularul de post (Zlate, 2004; Greenberg, 1999).

Abordarea organizationald poate fi extinsd pand la elaborarea programelor
manageriale antistres. Aceste programe pot fi orientate catre problemele specifice si
acute cu care se confruntd organizatia (alcoolism, redistribuirea posturilor,
consilierea in domeniul carierei) sau cu caracter general, promovate de echipe de
proiect din organizatie sau de centre specializate (programe pentru sdnatatea
emotionald, programe de evaluare a sanatatii).

Stresul ocupational se poate reduce prin aplicarea unor masuri ferme, care se pot
rezuma astfel:

— proiectarea unei politici organizationale competitive, axate pe tehnologii
moderne de management, cu strategii de actiune lipsite de ambiguitati (ceea ce implica,
cu alte cuvinte, structurarea unor principii organizationale eficiente, care sa circumscrie
cu claritate competentele cerute din partea fiecarui departament si post de muncid)
(Hargie, 2000; Prodan, 1999; Vlasceanu, 1993, 2000; Glaveanu, 2010);

— proiectarea adecvatd a fiselor de post, managerii reusind astfel o
gestionare eficientd a resurselor umane. Se vor evita in acest mod ambiguitatile,
conflictele de rol i nemultumirile legate de anumite incércéri cu activitati de munca
adiacente etc.;

— efectuarea unei evaluari stiintifice a posturilor de munca si proiectarea unor
grile de salarizare pe principii etice, care sa stimuleze competitia si competenta, astfel
excluzandu-se diversele conflicte socio-profesionale;

— implementarea unui sistem de selectie si promovare a personalului
utilizand tehnici psihologice validate si adaptate contextului organizational;

— operationalizarea unui sistem de instruire continud prin organizarea unor
cursuri pe probleme de management cu caracter aplicativ; axarea pe o organizare
eficientd prin utilizarea de tehnici de instruire moderne de mare eficacitate (studii de caz,
discutii panel, simulari etc.);

— dezvoltarea unei activitati psihologice la nivelul organizatiei, asigurata de
psihologi specializati in psihologia muncii, industriala i organizationala - masura capabila
sa optimizeze managementul resurselor umane si sa contribuie nemijlocit la formarea unor
noi atitudini, a unui nou sistem de valori etc. (Brate, 2004; Glaveanu, 2010).

Astfel, pentru controlul stresului ocupational sunt foarte importante atat
diagnoza detaliatd a acestuia, cat si dezvoltarea unor programe de instruire a managerilor
prin cursuri special dedicate managementului stresului pentru a crea un climat de munca
adecvat atragerii performantelor angajatilor (Glaveanu, 2010).

V. CONCLUZII
La locul de muncd, stresul apare ca urmare a unor resurse psihice

insuficiente pentru a face fatd solicitarilor si exigentelor profesionale. In asemenea
situatii putem vorbi de un stres ocupational sau despre stres in activitatea
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profesionala. Uneori, stresul profesional este considerat ca avand un caracter benefic
pentru performantele angajatilor. in asemenea situatii ne referim la eustres - care
motiveaza si mobilizeaza resursele individuale, in caz contrar, cand efectele stresului
se rasfring negativ asupra sandtatii persoanei, fiind vorba despre distres (Sava,
2004).

in relatia dintre stres si performantd intervin numerosi factori, incluv de
tipul caracteristicilor activitatilor sau sarcinilor executate (gradul de complexitate, de
dificultate, de presiune si urgentd etc.). Este foarte probabil ca, intr-o sarcind de
mare complexitate si dificultate, nivelul stresului sd influenteze negativ performanta,
spre deosebire de o sarcind simpla, repetitiva, in care stresul aparut influenteaza mai
degraba pozitiv performanta (Greenberg, Baron, 1993 apud Zlate, 2007).

,,La nivel general, iIn mediul muncii stresul la un nivel ridicat se manifesta
printr-o adaptare inadecvatd a subiectului la situatii §i oameni §i esecul in
desfagurarea activitatii la un nivel de performanta” (Brate si Grecu, 2006), de aceea
ar fi indicata in managementul stresului o abordare combinatd, centratd atat pe
angajati, cat si pe conditiile de munca.
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PROFILUL DE PERSONALITATE AL LUPTATORULUI DIN
CADRUL FORTELOR PENTRU OPERATII SPECIALE

Constantin Cristian TOADER”
Daniela CHIRITESCU™

Rezumat: In conditiile actuale, in care fortele armate se confruntd cu numeroase
provocari, militarii din fortele pentru operatii speciale trebuie sa manifeste un inalt grad de
rezilientd, resurse personale, precum §i o capacitate crescutd de a se adapta rapid in situatiile
dificile si stresante din teatrele de operatii.

In acest context, explorarea personalitdtii acestora inregistreazd un interes aparte
datoritd nevoii de a identifica acele caracteristici esentiale care pot determina succesul in
mediul profesional specific.

Subscriind interesului exprimat, am procedat la realizarea si identificarea unui profil
de personalitate, specific militarilor din cadrul fortelor pentru operatii speciale, care ar putea
fi utilizat apoi in cadrul procesului de selectie al acestei categorii de personal.

Abstract: The present operational environment, characterized by multiple challenges,
requires, from special operations forces (SOF) a high degree of resilience, personal resources
and adaptability to very tough and stressful situations.

In this context, exploring personality of SOF operators has become of a special
interest in order to identify specific professional environment successful criteria.

Therefore, we proceeded to find out the psychological profile of FOS personnel which
could be used in selection process.

I. INTRODUCERE

Personalul din cadrul fortelor pentru operatii speciale (FOS)este reprezentat
de luptatori specializati, care, potrivit categoriilor de misiuni desemnate, actioneaza
in special in medii extrem de periculoase si potrivnice, in care angajarea directa a
adversarului este foarte des intalnitd. Motivatia, instruirea si calitatea ridicata a
acestor militari contribuie la asigurarea nivelului de pregatire pentru luptd necesar
indeplinirii misiunilor specifice.

Provocirile extreme, de naturd mentala gi fizicd, carora militarii din cadrul
FOS trebuie sé le faca fatd, confera o mare importantd nevoii de a identifica acele
caracteristici esentiale si cerintele importante care determina succesul in procesul de
selectie si pregitire, precum si ulterior in mediul profesional specific. In acest sens,
tot acest proces face posibila intrarea in sistem si mentinerea doar a militarilor
potriviti acestui context.

* Psiholog U.M.02560 Bucuresti
“* Psiholog U.M.02560 Bucuresti
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Avand in vedere faptul c@ in procesul de selectie a militarilor pentru FOS
rata de respingere este ridicata, este important sd intelegem profilul psihologic si
caracteristicile relevante ale operatorului FOS, in contextul operational actual,
caracterizat de incertitudine, complexitate si schimbari rapide.

Unul din obiectivele selectiei este de a face predictii cu privire la
comportamentul ocupational ulterior. Potrivit modelului multifactorial de predictie a
comportamentului ocupational al lui Furnham (1992), ecuatia performantei este
complexa, implicdind factori precum: inteligenta, abilitatile, motivatia, factori
demografici si personalitatea. In studiul de fata ne vom opri asupra ultimului factor,
reprezentat de personalitate si plasat de autorul mentionat in centrul modelului
teoretic, aceasta fiind consideratd ca un ansamblu de trdsaturi si caracteristici
fundamentale ale persoanei, stabile in timp si responsabile de paternuri consistente
de raspunsuri la situatii cotidiene.

Anumite studii au ajuns la concluzia potrivit cdreia chestionarele de
personalitate au o utilitate mai mare decat interviurile in predictia succesului in
cadrul programelor de pregatire militard cu un inalt nivel de solicitare fizica si
psihica. Jessup si Jessup (1971) au gasit o relatie intre succesul in programul de
pregatire pentru Fortele Aeriene Regale Britanice si scorurile obtinute la Inventarul
de Personalitate Eysenck, care masoara gradul de extraversie si nevrotism.

Cooper (1982) a gasit anumite caracteristici ale militarilor din Irlanda de
Nord, care au obtinut rezultate pozitive in pregatirea pentru deminare, cu ajutorul
Inventarului Dinamic de Personalitate, care masoara dimensiuni de natura sociala.

De asemenea, Inventarul de Personalitate Hogan (HPI) (Hogan, 1986) a fost
folosit cu rezultate bune in predictia succesului militarilor din Marina S.U.A., pe
perioada unui stagiu de pregatire in Antarctica.

Pe langa aceste chestionare de personalitate folosite in astfel de studii, mai
recent, s-a impus modelul celor cinci factori de personalitate, reprezentat de mai
multe instrumente, dintre care unul dintre cele mai cunoscute este Inventarul de
Personalitate NEO PI-R, construit de Costa si McCrae, in urma unor cercetari care
au durat 25 de ani (Costa si McCrae, 1989). Acesti doi autori au ajuns la concluzia
ca trasaturile de personalitate reprezintd variatii in modul bazal de a actiona si
experimenta al fiintei umane, iar aceastd structurd ar putea fi universald. Se
presupune ca personalitatea umana poate fi descrisa in termenii celor cinci factori de
baza, respectiv, Nevrotismul (N), Extraversia (E), Deschiderea (O), Agreabilitatea
(A) si Constiinciozitatea (C). Potrivit descrierilor Iui Costa si McCrae, aceste
dimensiuni se refera la:

1. Nevrotismul evalueaza adaptarea, in contrast instabilitatea emotionala,
identificand persoanele care au tendinta de a resimti distres emotional, de a actiona
sub imboldul impulsurilor sau de a dezvolta strategii inadaptate de coping in situatii
de stres;

2. Extraversia masoara cantitatea si calitatea interactiunilor interpersonale,
nivelul activitatii si al nevoii de stimulare, precum si capacitatea de a resimti emotii

pozitive;
> [ <
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3. Deschiderea are in vedere anumite elemente fundamentale precum
imaginatia activd, sensibilitatea esteticd, atentia acordatd propriilor sentimente,
preferinta pentru varietate, curiozitatea intelectuala, independenta judecatii si
toleranta la incertitudine;

4. Agreabilitatea se refera la calitatea atitudinii fatd de ceilalti, mergand pe
un continuum de la compasiune la antagonism in ceea ce priveste gandurile,
sentimentele si actiunile;

5. Congtiinciozitatea masoard, 1n general, gradul de organizare a
individului, persistenta i motivatia in a-gi urmari scopurile.

Inventarul de personalitate NEO-PI a fost folosit pentru a realiza profilul
de personalitate al militarilor din trupele SEAL ale Marinei Statelor Unite, de catre
un grup de cercetatori din cadrul Centrului Naval de Cercetiri Medicale (Braun,
Pusaczyk, Goforth, Pratt, 1994), ajungand la concluzia ca NEO-PI poate furniza date
relevante in acest sens.

II. METODOLOGIA CERCETARII

1. Obiectivul cercetarii

Obiectivul principal al cercetdrii este reprezentat de decelarea si
identificarea unui profil de personalitate, specific militarilor din cadrul fortelor
pentru operatii speciale, care ar putea fi utilizat apoi in cadrul procesului de selectie
al acestei categorii de personal.

2. Ipotezele cercetdrii

Avand in vedere, cd este un studiu exploratoriu, nu am formulat anumite
ipoteze de cercetare, ldsdnd sa observam dupa aplicarea inventarului de
personalitate, profilul de personalitate al militarilor FOS rezultat.

3. Datele cercetarii

Datele cercetirii au fost culese de la un lot de 52 militari din cadrul fortelor
pentru operatii speciale, avand o medie a varstei de 31,2 si o abatere standard de 5,2.
Administrarea probei a avut loc cu prilejul examindrii psihologice realizate in cadrul
procesului de selectie pentru participarea la misiuni in teatrele de operatii.

4. Instrumentul utilizat

In vederea atingerii obiectivului am utilizat inventarul de personalitate
NEO-PI-R, elaborat de Costa si McCrae. Acest chestionar contine 240 itemi si
masoard, aga cum am mentionat anterior cei 5 mari factori ai personalitatii.

5. Prelucrarea si interpretarea datelor

Datele culese au fost integrate intr-o baza de date, computerizata cu ajutorul
programului software specializat SPSS 20.

Scorurile brute au fost transformate in Note T, fiind raportate la un etalon
calculat la nivel reprezentativ national pentru populatia de barbati adulti.

Profilul a rezultat prin calcularea mediilor pe fiecare factor si fateta in parte.
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Rezultatele sunt prezentate in tabelul de mai jos:

Dimensiuni/Fatete (11\\;:) et(eﬁf;,) Dimensiuni/Fatete (11\\1/{) et(:i,?,)
N: NEVROTISM 32 O: DESCHIDERE 50,46
N1:Anxietate 36 O1:Fantezie 46,04
N2:Ostilitate 33,92 O2:Estetica 49,90
N3:Depresie 38,31 03:Sentimente 45,15
N4:Timiditate 36,13 O4:Actiune 49,50
NS5:Impulsivitate 37,27 05:1dei 55,71
N6:Vulnerabilitate 37,33 06:Valori 56,63
E: EXTRAVERSIE 62,79 A: AGREABILITATE 54,31
E1:Caldura 56,06 Al:Incredere 57.25
E2:Spirit gregar 61,19 A2:Onestitate 56.48
E3:Afirmare de sine 60.94 A3:Altruism 54,33
E4:Activism 54.12 A4:Complianta 55.62
E5:Cautarea stimularii 58.35 A5:Modestie 4421
E6:Emotii pozitive 5540 A6:Blandete 48.96
C: CONSTIINCIOZITATE 58,54
C1:Competentd 61,06
C2:Ordine 57,67
C3: Simtul datoriei 57.62
C4:Dorinta de realizare 51,08
C5:Autodisciplind 61.73
Cé6:Deliberare 54.94
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in figura 1 este prezentat graficul care reprezinti profilul de personalitate al
luptatorului FOS la nivelul celor 5 mari factori de personalitate, iar in figura 2 apare
profilul detaliat pe cele 30 de fatete ale principalilor factori.

Figura 1

Profilul psihologic FOS - cei 5 mari factori de personalitate
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Figura 2

Profilul psihologic FOS - cele 30 de fatete ale celor 5
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Atunci cand interpretam rezultatele trebuie si avem in vedere cateva lucruri,
precum faptul ca scorurile pe dimensiuni si fatete aproximeaza distributia normala, scorurile
ridicate sugereaza o probabilitate crescutd ca acele comportamente asociate respectivelor
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dimensiuni si fatete sa fie manifeste, scorurile medii si joase ofera informatie la fel ca cele
ridicate, profilul general deriva din interpetarea corelatd a scorurilor pe dimensiuni si fatete
si nu din scoruri izolate.

Asa cum se observa, rezultatele au relevat un profil psihologic caracterizat
de un scor foarte scazut al dimensiunii nevrotism (N=32), un scor foarte ridicat al
dimensiunii extraversie (E=62,79) si un scor ridicat la dimensiunea Constiinciozitate
(C=58,54), ceea ce este congruent cu cerintele date de solicitarile psihologice in care
luptatorul FOS 1isi desfdsoara activitatea.

Factorul Constiinciozitate este cu atdt mai important in cazul militarilor
FOS, avand in vedere faptul ca Barick si Mount (1991) au ajuns la concluzia ca
acesta este cel mai important predictor pentru succesul in cazul celor mai multe
familii ocupationale.

Cei care obtin scoruri ridicate pe fatetele Autodisciplind, Simtul datoriei si
Dorinta de realizare obtin, in general, rezultate mai bune in activitatea profesionala,
fatd de cei care obtin scoruri joase. Astfel, observam cé si in cazul nostru, scorurile
la fatetele Autodiscipling si Simtul datoriei sunt ridicate, 61,73, respectiv, 57,62,
ceea ce ne poate duce cétre concluzia potrivit céreia acestea ar putea fi considerate
niste buni predictori in selectia luptatorilor FOS.

Avand in vedere solicitarile fizice si psihice ale intregului proces de
pregdtire a militarilor FOS, precum si a activitatii ulterioare, consideram ca
autodisciplina este caracteristica definitorie a acestei categorii de militari. Cei care
obtin scoruri inalte pe aceastd fateta se presupune cd au capacitatea de a nu se
descuraja si nu a abandona sarcinile, indiferent de dificultatea acestora, de efortul pe
care il presupun, de numerosi alti factori conjuncturali si de distragere care pot
aparea. Aceastd dimensiune conferd militarului FOS perseverenta de a duce sarcinile
la bun sfarsit.

De asemenea, scorul ridicat obtinut la fateta Ordine, sugereaza ideea potrivit
careia militarii FOS sunt persoane care manifestd tendinta de a organiza in mod
riguros activitatile, fapt ce concurd, cu sigurantd, la asigurarea eficientei intregii lor
activitati.

Faptul ca militarii din fortele speciale au obtinut scoruri scazute la factorul
Nevrotism, inseamna ca acestia sunt stabili in plan emotional, sunt in general calmi,
cu dispozitii egale, sunt destinsi si capabili sa faca fata situatiilor stresante, fara a fi
nelinistiti sau exaltati.

Este de remarcat scorul cel mai mic obtinut la fateta Ostilitate (N2=33,92),
care ar putea contrazice o posibila ipoteza potrivit careia, dat fiind faptul ca
misiunile FOS implica angajarea directa a adversarului cu probabila eliminare a
acestuia, ne-am putea astepta ca acestia sa manifeste o tendinta catre trdirea unor
emotii negative de furie si manie. Cu toate acestea, observam faptul ca echilibrul
emotional general al acestor luptitori se transpune intr-o stare de agresivitate
constienta, care foarte greu scapa de sub controlul voluntar-rational, ceea ce le
permite capacitatea de angajare selectiva a actiunilor, fara a se lasa dominati de zona

impulsiv-emotionala.
> [ <
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Una dintre cele mai importante fatete ale factorului Nevrotism este
reprezentata de Vulnerabilitatea la stres (N6=37,33), potrivit cdreia cei care obtin
scoruri scazute se simt capabili sd se controleze in situatiile dificile si au deseori un
sentiment sinitos de incredere in capacititile lor adaptative. increderea in fortele
proprii este alimentatd si de sentimentul propriei competente exprimat de fateta
Competentd, a factorului Constiinciozitate. Aceasta scald evalueaza gradul in care
un individ resimte ci este capabil si eficace, iar cei cu scoruri mari la aceasta scalda
se simt bine pregititi pentru a infrunta viata.

Mergand mai departe in analiza profilului rezultat putem observa faptul ca
factorul Extraversie (E=62,79) este cel mai bine reprezentat in cazul acestei
categorii de personal. In general, toate fatetele acestui factor au scoruri ridicate, ceea
ce ne face sd tragem concluzia, pe de o parte, ca militarii FOS sunt persoane care
apreciaza foarte mult relatiile sociale din cadrul grupului, acestea fiind unul din
factorii importanti ai moralului i pregatirii pentru lupta, iar pe de altd parte acestia
sunt persoane dominante, energice §i sigure pe sine, care nu ezitd sa preia
conducerea grupului, atunci cand situatia reclama acest fapt.

Cat priveste factorul Deschidere, scorul mai scazut al fatetei Fantezie
(01=46,04) scoate in evidentd caracterul mai practic si pragmatic al acestor militari,
care sunt foarte bine angrenati in realitatea imediata care i Inconjoard. De asemenea,
scorul obtinut la fateta Sentimente (03=45,15) denota faptul ca acestia nu acorda
importanta starilor emotionale, iar afectele lor par a fi ascunse si deseori imposibil
de citit pentru cei din jur.

Sunt de retinut si scorurile ridicate ale fatetelor [ncredere (A1=57,25) si
Onestitate (A2=56,48) ale factorului Agreabilitate, care pot sugera ideea potrivit
careia, in cadrul grupului de militari FOS, relatiile se construiesc si se mentin pe
baza unor atitudini deschise de incredere reciproca si sinceritate in comunicare, ceea
ce asigura, de asemenea, un nivel ridicat al moralului si al eficientei acestei categorii
de forte.

1. CONCLUZII SI DIRECTII DE CERCETARE VIITOARE

Studiul de fatd reprezintd doar un inceput al procesului de identificare a
profilului psihologic FOS, trasaturile de personalitate reprezentdnd doar o parte al
acestuia. In acest sens, urmeazd sid desfasuram o cercetare extinsd de analiza
ocupationald, in scopul identificarii si a altor elemente ce contribuie la ecuatia
succesului in activitatea militarilor FOS, precum aptitudini, motivatie, valori etc.

O altd problema o constituie lotul relativ redus, de numai 52 de militari, dar,
in aceastd primad faza am dorit sa includem doar luptatori FOS din detagamente de
luptd, constituite si pregatite in mod special pentru desfasurarea de misiuni specifice
FOS, atat la pace, cat si in teatrele de operatii unde Romania este tard contributoare.
Astfel, pe viitor vom extinde cercetarea si in ceea ce priveste militari proveniti din
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alte arme si specialititi militare, pentru a vedea daca exista anumite diferente in
profilul de personalitate, in functie de aceastd variabila. De asemenea, cercetarea
trebuie dezvoltata prin includerea si altor variabile, precum varsta sau experienta in
randul FOS, in scopul decelarii anumitor caracteristici diferentiale ale profilului de
personalitate in cadrul acestei categorii de personal.

Tot in sensul rafinarii cercetérii se ridicd si o altd intrebare referitoare la
faptul daca acest profil de personalitate specific luptatorului FOS rezultat din datele
culese de noi se datoreazd unei autoselectii desfasuratd inaintea intrérii in randul
acestor militari, care ar fi atrasi de un mod de viatd tumultuos si riscant, sau anumite
caracteristici s-au definit si conturat mai clar in urma procesului de antrenament
foarte intens pe care acesti militari il parcurg. Pentru a raspunde la aceasta intrebare
este nevoie de un studiu mai amplu care sa cuprinda si evaluarea unor militari care
nu au reusit sd promoveze etapele de selectie si pregatire FOS, precum si de o
cercetare longitudinald care sa evalueze militarii inaintea intrrii in procesul de
selectie, precum si in anumite faze pe perioada procesului de pregitire. in acest sens,
un studiu al lui McDonald si al. (1988) sugereaza, desi intr-un mod inconcluziv,
faptul ca ar putea exista anumite modificéri la nivelul profilului de personalitate a
luptatorilor SEAL pe parcursul programului de pregitire.

in concluzie, putem si considerdm ci omul cu trasiturile proprii constituie
elementul cel mai important pe care il urmareste procesul de selectie. Principiul care
a stat permanent la baza procesului de recrutare si selectie a fost cel al calitatii
naintea cantitatii i faptul ca FOS nu sunt un ,,produs de masa”. La fel ca in toate
armatele moderne, accederea in structurile de forte speciale reprezinta un deziderat
major pentru fiecare militar, atingerea unui varf al evolutiei in cariera si o competitie
axatd pe depasirea propriilor limite.

Profilul psihologic al luptatorului din Fortele pentru Operatii Speciale este
cel al ,militarului complet”, care di dovada de sigurantd de sine, perseverenta,
inteligentd, tenacitate, loialitate i verticalitate morald in conditii de mediu care
solicita rezistenta la efort extrem fizico-psihic si in care valorile umane sunt, de cele
mai multe ori, singura célauza decizionala.
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