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MESAJUL PREȘEDINTELUI
SOCIETĂȚII DE PSIHOLOGIE
MILITARĂ

Dragi colegi, membri ai Societății de Psihologie Militară,
Dragi studenți,

Deși am încheiat de curând un an dificil, am încercat să ne fim sprijin unul altuia, să luăm 
deciziile pe care le-am considerat mai bune sau mai puțin riscante în contexte specifice și să 
fim creativi în activitățile noastre, inspirați fiind de unul dintre punctele forte ale comunității 
militare, capacitatea sa de a se adapta și de a face față provocărilor. Mulțumesc tuturor 
voluntarilor asociației noastre, care lucrează pentru a face posibilă implementarea proiectelor 
și programelor asociației.

Așa cum știm, psihologia militară are, din punct de vedere științific și profesional, o tradiție 
veche, care a început formal în 1934, în cadrul Școlii Pregătitoare de Ofițeri București. Atunci a 
fost înființat Laboratorul de Psihologie și Pedagogie Aplicată, iar după doi ani, sub îndrumarea 
Institutului de Psihologie din Cluj, s-a înființat un serviciu psihologic arondat fiecărui liceu 
militar.

Astăzi, pornind de la această tradiție și de la nevoia de schimbare a paradigmei, care a fost 
adusă în atenție de Centrul Național Militar de Psihologie și Sănătate Comportamentală 
(CNMPSC), încercăm, prin intermediul Societății de Psihologie Militară (SPM), să-i dăm un rol 
mai activ și modern psihologiei militare. SPM este asociația profesională care, pentru prima 
dată, reunește nu numai psihologii ce au activat sau activează în domeniul psihologiei militare, 
ci și specialiști din alte discipline care concurează la promovarea sănătății mintale.

De aceea, le mulțumesc membrilor fondatori ai asociației, care au pus bazele unei noi abordări 
a domeniului psihologiei militare și au făcut posibilă extinderea rolului acestuia la nivelul 
societății civile, mai ales prin includerea valorilor specifice voluntariatului și ajutorului 
comunitar acordat celor care și-au servit țara în operații militare.

Ca președinte fondator al Societății de Psihologie Militară (SPM), mi-am dorit o organizație 
profesională cu un statut național similar cu cel al Diviziei 19 - Society for Military 
Psychologycal American Psychological Association din SUA, într-o relație de strânsă 
colaborare cu Asociația Psihologilor din România (APR) și cu Colegiul Psihologilor din Romania 
(CPR), care să promoveze excelența în furnizarea unor servicii psihologice de înaltă calitate, 
fundamentate științific, la standarde etice și profesionale recunoscute la nivel internațional.
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Până în prezent, am reușit să parcurgem câțiva pași importanți în acest sens:
demararea și, ulterior, stimularea procedurilor de înscriere în SPM (și dezvoltarea 
organizațională a SPM – de exemplu: site, pagină de Facebook, secțiuni etc.);
inițierea și aprofundarea procedurilor pentru a intra în colaborare cu instituții naționale și 
internaționale, în beneficiul științei și al profesiei noastre (de exemplu, SPM a devenit 
organizație afiliată APR, este furnizor de formare profesională continuă creditat de CPR, are 
reprezentanți în cadrul forurilor de conducere ale International Military Testing Association 
și European Federation of Psychologists' Associations);
organizarea anuală, în parteneriat cu CNMPSC, a Conferinței Naționale Militare de Științe 
Comportamentale cu participare internațională;
elaborarea și implementarea unor programe de asistență psihologică a veteranilor din 
teatrele de operații, definite de către nevoile Asociației Militarilor Veterani și a Veteranilor cu 
Dizabilități din Teatrele de Operații (AMVVD) (de exemplu: semnarea unor acorduri de 
colaborare cu AMVVD și CNMPSC, identificarea, împreună cu Centrul de Psihologie 
Aplicată din cadrul Universității din București, a stărilor emoționale și a comportamentelor 
întâlnite la veteranii teatrelor de operații, lansarea, în rândul comunității psihologilor din 
România, a programului de voluntariat „Împreună susținem veteranii” etc.);
derularea unor inițiative de suport profesional pentru psihologi (de exemplu, cursuri de 
intervenție în criză și prim ajutor psihologic, cursuri de practică supervizată în psihologia 
clinică etc.; lansarea unei reviste de specialitate, cu apariție bianuală etc.).

În prezent, eforturile noastre sunt îndreptate către stimularea implementării și derulării 
programelor și proiectelor începute, inclusiv dezvoltarea Revistei de psihologie militară prin 
atragerea unor colaboratori actualizați în permanență la evoluția internațională a problematicii, 
iar speranța mea este că asociația noastră va fi un reper, promovând valorile excelenței, 
profesionalismului, integrității și unității. Revista de Psihologie Militară va constitui mediul de 
promovare a rezultatelor cercetării științifice cu caracter empiric sau a lucrărilor teoretice, dar 
și de popularizare a unor practici de specialitate bazate pe dovezi, în acord cu ghidurile etice și 
profesionale internaționale, astfel încât membrii comunității noastre, psihologi militari sau 
voluntari în cadrul asociației să poată furniza servicii de calitate, conform standardelor de 
calitate marca Societatea de psihologie Militară. Mulțumesc pe această cale membrilor 
Comitetului științific al revistei, care veghează ca toate aceste idei să fie în mod corespunzător 
reflectate în paginile revistei noastre.

În ciuda tuturor adversităților, am reușit să rămânem fideli misiunii noastre, iar acest lucru se 
datorează, în primul rând, fiecăruia dintre dumneavoastră. Avem motive să privim cu optimism 
către noul an și să conchidem că, în ciuda sau poate datorită tuturor provocărilor pe care 2020 
ni le-a așezat în cale, suntem o comunitate mai puternică.

1/

2/

3/

4/

5/

Împreună suntem mai puternici!

Vasile Marineanu, PhD
Președinte
Societatea de Psihologie Militară
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Rezumat: Lucrarea de față reprezintă o continuare a studiului de identificare și validare a 
predictorilor relevanți utilizați la evaluarea psihologică desfășurată în scop de selecție pentru 
accederea în organizația militară și are ca obiectiv general optimizarea procesului de selecție. 
Pentru îndeplinirea obiectivului general am utilizat rezultatele obținute în anii 2017 și 2018 de 
către 278 de candidați pentru școlile de maiștri militari/subofițeri și academiile militare în urma 
evaluării psihologice susținute la admiterea în instituțiile de învățământ militar, având ca 
predictori caracteristicile psihice cuprinse în profilul psihologic al armelor/serviciilor și 
specialităților militare. De asemenea, am utilizat unele criterii externe care vizează performanța 
și adaptarea, cum ar fi mediile obținute la examenul de admitere în instituțiile de învățământ, 
mediile generale ale anilor I și al II-lea de studiu și rezultatele aplicării a patru instrumente 
elaborate de către specialiștii Centrului național militar de psihologie și sănătate 
comportamentală. În urma analizelor de regresie liniară, a reieșit că toți predictorii psihologici 
incluși în selecția la intrarea în sistemul militar sunt relevanți în prognozarea comportamentelor 
referitoare la performanța academică și adaptarea studenților/elevilor la mediul militar.

Concepte cheie: predictori, criterii, performanță academică, performanță profesională

* Centrul național militar de psihologie și sănătate comportamentală
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În ciuda tuturor adversităților, am reușit să rămânem fideli misiunii noastre, iar acest lucru se 
datorează, în primul rând, fiecăruia dintre dumneavoastră. Avem motive să privim cu optimism 
către noul an și să conchidem că, în ciuda sau poate datorită tuturor provocărilor pe care 2020 
ni le-a așezat în cale, suntem o comunitate mai puternică.
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Împreună suntem mai puternici!

Vasile Marineanu, PhD
Președinte
Societatea de Psihologie Militară
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Rezumat: Lucrarea de față reprezintă o continuare a studiului de identificare și validare a 
predictorilor relevanți utilizați la evaluarea psihologică desfășurată în scop de selecție pentru 
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comportamentală. În urma analizelor de regresie liniară, a reieșit că toți predictorii psihologici 
incluși în selecția la intrarea în sistemul militar sunt relevanți în prognozarea comportamentelor 
referitoare la performanța academică și adaptarea studenților/elevilor la mediul militar.
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THE VALIDATION OF PREDICTORS
USED FOR PSYCHOLOGICAL
ASSESMENT IN THE MILITARY
ORGANIZATION

Abstract: The present study represents a follow-up to the research based on identifying and 
validating the relevant predictors used for the purpose of psychological evaluation during 
selection for accession into the military organization and has the general aim of optimizing the 
selection process. In order to accomplish this general objective we used, as predictors, the 
psychological characteristics contained in the psychological profile of military 
services/specialties and the results obtained, in the years 2017 and 2018, by 278 candidates of 
military academies and non-commissioned officers (NCOs) schools following the psychological 
evaluation phase during admission into these military educational institutions. Furthermore, we 
used external criteria which target performance and adaptation, such as average admission 
exam scores, general average grades at the end of the first and second year of study and the 
results of implementing four psychological measurements developed by specialists in the 
National military center for psychology and behavioral health. Following the linear regression 
analyses, all psychological predictors included in the selection for entering the military 
organization were relevant in predicting behaviors related to academic performance and the 
adaptation of students to the military environment.

Keywords: predictors, criteria, academic performance, professional performance
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1/ Cadrul teoretic general
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1.1/ Argumentarea alegerii temei

1.2/ Importanța practică a temei 

Prezentul studiu continuă activitatea de elaborare și validare a predictorilor relevanți în 
evaluarea psihologică desfășurată în scop de selecție pentru accederea în organizația militară, 
realizată de către Centrul național militar de psihologie și sănătate comportamentală 
(CNMPSC). Procesul de evaluare psihologică realizat în cadrul selecției urmărește evidențierea 
aptitudinilor generale necesare exercitării profesiei militare și a potențialului aptitudinal special 
specific armelor, serviciilor și specialităților militare ale căror activități implică solicitări 
psihofizice deosebite (Ministerul Apărării Naționale, 2014, 2019).

Astfel, printr-un studiu desfășurat în organizația militară (Marineanu et al., 2016), au fost 
identificate variabilele-predictor din categoria aptitudinilor cognitive și categoria trăsăturilor de 
personalitate cu rol important în desfășurarea unor sarcini/activități specifice pentru fiecare 
grupă de armă/serviciu/specialitate militară. Ulterior, a fost explorată relația dintre 
caracteristicile psihice individuale reprezentate prin prisma predictorilor și rezultatele obținute 
la admitere în instituțiile de învățământ militar, respectiv mediile generale de finalizare ale 
anului I și al II-lea de studiu (Prisăcaru et al., 2017).

În ceea ce privește relația dintre performanța academică și cea profesională, concluziile legate 
de puterea predicției celei dintâi asupra celei de-a doua sunt împărțite. Studiile anterioare 
sugerează că unii autori consideră notele obținute în contextul unui examen ca fiind buni 
predictori ai performanței în muncă, deoarece acestea pot indica nivelul potențialului 
intelectual, conștiinciozitatea sau motivația legată de implicarea în sarcini, însă alți autori 
consideră că elevii sau studenții nu ajung să utilizeze cu adevărat o parte dintre cunoștințele și 
competențele dezvoltate în anii de învățământ (Roth et al., 1996).

În organizația militară, optimizarea activității de evaluare psihologică, în mod particular a celei 
desfășurate în scop de selecție, este un deziderat care vizează îmbinarea dintre eficiență, a 
face lucrurile cum trebuie (doing things right), și eficacitate, a face lucrurile care trebuie (doing 
the right things). Eficacitatea evaluării psihologice este gândită prin prisma nivelului de formare 
profesională și a competențelor dobândite de către psihologii din sistemul militar, precum și a 
calității modului de elaborare a actelor normative specifice, actualizate periodic, în vederea 
îmbunătățirii activității de selecție la intrarea în sistem și/sau evaluării psihologice periodice. În 
ceea ce privește eficiența activității de evaluare psihologică în sistemul militar, aceasta este 
analizată prin prisma performanței profesionale și implicit a evoluției în carieră a personalului 
militar. 
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Așadar, îmbinarea eficienței cu eficacitatea în evaluarea psihologică conduce atât la o creștere 
a validității măsurătorilor utilizate, cât și a nevoii de utilizare a celor mai adecvate instrumente 
care să permită o predicție puternică a comportamentelor specifice criteriilor aferente 
performanței în activitate (Panc, 2015).

Validitatea de criteriu, denumită și validitate predictivă, reprezintă cea mai importantă 
caracteristică a evaluării, din perspectiva de a prezice performanța profesională viitoare și 
învățarea la locul de muncă în cadrul programelor de instruire și dezvoltare (Schmidt & Hunter, 
1998). Studiul de validare a predictorilor utilizați la selecția pentru intrarea în sistemul militar 
are la bază modelul taxonomiei aptitudinilor lui Fleishman și modelul performanței propus de 
Campbell.

Modelul lui Fleishman propune evaluarea potrivirii dintre profilul aptitudinilor unei persoane și 
cerințele aptitudinale ale unei ocupații. În baza taxonomiei lui Fleishman pot fi identificate, în 
etapa de analiză a muncii, cele mai importante aptitudini individuale necesare desfășurării 
eficiente a sarcinilor în diverse profesii și utilizarea acestora în scopuri de selecție, formare sau 
evaluare a angajaților (Fleishman, 2008).

Din numărul mare de predictori prezentați în literatura de specialitate, în stabilirea celor 
relevanți pentru mediul militar au fost considerați importanți predictori din două categorii, 
respectiv aptitudini cognitive și trăsături de personalitate, sintetizați în profiluri psihologice 
specifice armelor, serviciilor și specialităților militare. Pentru fiecare predictor este stabilit un 
prag minim relevant pentru criteriile externe stabilite (ex: performanță și adaptare), în scopul 
diferențierii persoanelor participante la evaluare (Marineanu et al., 2016).

Aptitudinile sunt definite ca fiind „capacitatea de a dobândi noi competențe și deprinderi prin 
educație/instruire” (American Psychological Association, 2020) și se împart în două mari 
categorii distincte: specifice și generale. În evaluarea psihologică utilizată pentru selecția de 
personal sunt investigate, de regulă, aptitudinile cognitive care mai sunt denumite și aptitudini 
mentale generale (General Mental Abilities) sau aptitudini cognitive generale (General 
Cognitive Abilities), în funcție de autor (Gunnesch-Luca & Iliescu, 2020). Aptitudinile cognitive 
generale sunt asociate cu abilitățile de raționament de tip inductiv, deductiv sau analogic, dar și 
cu eficiența și viteza procesării (Demetriou et al., 2019), manifestându-se prin ușurința de a 
înțelege și rezolva probleme (Parkinson & Taggar, 2006). 

Trăsăturile de personalitate reprezintă determinanți care au rolul de a influența motivația 
persoanei pentru acțiune (Kanfer & Ackerman, 1989), într-un fel sau altul, specific în diverse 
contexte. Demetriou et al. (2019) se referă la acestea ca fiind dispoziții sau tendințe sociale, 
comportamentale, cognitive și emoționale pe care individul consideră că le are. Un model 
central în teoriile personalității este Modelul Big Five (McCrae & Costa, 2008), care apreciază că 
indivizii pot fi caracterizați prin cinci trăsături principale relativ stabile, care variază pe un 
continuum și anume: extraversiunea, nevrotismul, agreabilitatea, conștiinciozitatea și 
deschiderea spre experiență.

1.3/ Cadrul teoretic pe care se bazează cercetarea

9

În ceea ce privește modelul multidimensional al performanței profesionale propus de 
Campbell, acesta ajută în predicția comportamentelor specifice implicate în realizarea 
performanței pentru o varietate de posturi. Premisa fundamentală a modelului este aceea a 
existenței unei diferențe între tipurile de factori cauzali ai performanței, între factorii controlabili 
și cei incontrolabili, care depind de alte influențe decât cele individuale (Ciorbea, 2015). 
Asociația Americană de Psihologie (2020) definește performanța profesională ca fiind 
,,eficacitatea comportamentelor de la locul de muncă, evaluate în funcție de unul sau mai multe 
criterii specifice”.

Performanța profesională este deseori redusă la noțiunea de performanță în sarcini specifice 
locului de muncă, însă unii autori includ și un al doilea domeniu, al performanței contextuale, 
compus din comportamentele productive și contraproductive în raport cu ceilalți, precum 
facilitarea activității celorlalți, ajutorarea sau sabotarea colegilor, bullying-ul, sau în raport cu 
organizația, precum angajamentul, dedicarea, loialitatea sau absenteismul, întârzierile 
repetate, distrugerea echipamentelor și proprietății etc. (Ones et al., 2007). Poropat (2009) 
subliniază tendința de echivalare, în majoritatea studiilor, a performanței academice cu notele 
sau mediile obținute, însă Kuncel et al. (2004) apreciază că performanța academică presupune 
capacități de analiză și sinteză, de colaborare interpersonală și un nivel ridicat de documentare 
pentru găsirea de soluții la problemele identificate. Prin comparație, performanța profesională 
pune accentul pe utilizarea cunoștințelor procedurale deja dobândite.

Adaptarea la mediul militar, considerată o componentă a performanței profesionale, a fost 
conceptualizată plecând de la Teoria Minnesota a Adaptării la Muncă. Conform acesteia, 
adaptarea reprezintă o relație dintre componenta externă, obiectivă, determinată de norme și 
standarde ale mediului militar și componenta internă, subiectivă, rezultantă a așteptărilor 
individuale și a satisfacției profesionale resimțite (Popa, 2012).

Un studiu meta-analitic, realizat de către Schmidt și Hunter (1998), concluzionează faptul că 
abilitățile cognitive reprezintă predictorii valizi, atât pentru învățarea la locul de muncă, cât și 
pentru performanța profesională. Schmidt (2002) explică importanța aptitudinilor cognitive 
generale în predicția performanței profesionale prin faptul că persoanele cu un nivel mai ridicat 
al acestor aptitudini acumulează mai multe cunoștințe legate de muncă și fac acest lucru mai 
rapid. Pe de altă parte, meta-analiza lui Kuncel et al. (2004) susține ideea unei diferențieri 
insignifiante între cunoștințele implicate în performanța academică și cea profesională, 
incluzând și etape intermediare precum activitățile de practică sau internship. În cazul tuturor, 
constructul de abilități cognitive generale s-a evidențiat ca predictor semnificativ.

De asemenea, Oakes et al. (2001) au arătat că abilitățile cognitive și anumite trăsături de 
personalitate, precum stabilitatea emoțională, au avut un rol semnificativ în predicția finalizării 
programelor de pregătire și, ulterior, în performanța profesională a controlorilor de trafic aerian. 
Asemănător, Demetriou et al. (2019) au susținut ideea prezicerii performanței academice de 
către abilitatea cognitivă generală în proporție de 22%, urmată de conștiinciozitate.

Totodată, diverse studii din literatura de specialitate arată predicția performanței academice de 
către factorii Modelului Big Five. Astfel, conștiinciozitatea ridicată influențează notele la 
examene și la proiectul de licență (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2003; Furnham et al., 2003), 



8

Așadar, îmbinarea eficienței cu eficacitatea în evaluarea psihologică conduce atât la o creștere 
a validității măsurătorilor utilizate, cât și a nevoii de utilizare a celor mai adecvate instrumente 
care să permită o predicție puternică a comportamentelor specifice criteriilor aferente 
performanței în activitate (Panc, 2015).

Validitatea de criteriu, denumită și validitate predictivă, reprezintă cea mai importantă 
caracteristică a evaluării, din perspectiva de a prezice performanța profesională viitoare și 
învățarea la locul de muncă în cadrul programelor de instruire și dezvoltare (Schmidt & Hunter, 
1998). Studiul de validare a predictorilor utilizați la selecția pentru intrarea în sistemul militar 
are la bază modelul taxonomiei aptitudinilor lui Fleishman și modelul performanței propus de 
Campbell.

Modelul lui Fleishman propune evaluarea potrivirii dintre profilul aptitudinilor unei persoane și 
cerințele aptitudinale ale unei ocupații. În baza taxonomiei lui Fleishman pot fi identificate, în 
etapa de analiză a muncii, cele mai importante aptitudini individuale necesare desfășurării 
eficiente a sarcinilor în diverse profesii și utilizarea acestora în scopuri de selecție, formare sau 
evaluare a angajaților (Fleishman, 2008).

Din numărul mare de predictori prezentați în literatura de specialitate, în stabilirea celor 
relevanți pentru mediul militar au fost considerați importanți predictori din două categorii, 
respectiv aptitudini cognitive și trăsături de personalitate, sintetizați în profiluri psihologice 
specifice armelor, serviciilor și specialităților militare. Pentru fiecare predictor este stabilit un 
prag minim relevant pentru criteriile externe stabilite (ex: performanță și adaptare), în scopul 
diferențierii persoanelor participante la evaluare (Marineanu et al., 2016).

Aptitudinile sunt definite ca fiind „capacitatea de a dobândi noi competențe și deprinderi prin 
educație/instruire” (American Psychological Association, 2020) și se împart în două mari 
categorii distincte: specifice și generale. În evaluarea psihologică utilizată pentru selecția de 
personal sunt investigate, de regulă, aptitudinile cognitive care mai sunt denumite și aptitudini 
mentale generale (General Mental Abilities) sau aptitudini cognitive generale (General 
Cognitive Abilities), în funcție de autor (Gunnesch-Luca & Iliescu, 2020). Aptitudinile cognitive 
generale sunt asociate cu abilitățile de raționament de tip inductiv, deductiv sau analogic, dar și 
cu eficiența și viteza procesării (Demetriou et al., 2019), manifestându-se prin ușurința de a 
înțelege și rezolva probleme (Parkinson & Taggar, 2006). 

Trăsăturile de personalitate reprezintă determinanți care au rolul de a influența motivația 
persoanei pentru acțiune (Kanfer & Ackerman, 1989), într-un fel sau altul, specific în diverse 
contexte. Demetriou et al. (2019) se referă la acestea ca fiind dispoziții sau tendințe sociale, 
comportamentale, cognitive și emoționale pe care individul consideră că le are. Un model 
central în teoriile personalității este Modelul Big Five (McCrae & Costa, 2008), care apreciază că 
indivizii pot fi caracterizați prin cinci trăsături principale relativ stabile, care variază pe un 
continuum și anume: extraversiunea, nevrotismul, agreabilitatea, conștiinciozitatea și 
deschiderea spre experiență.

1.3/ Cadrul teoretic pe care se bazează cercetarea

9

În ceea ce privește modelul multidimensional al performanței profesionale propus de 
Campbell, acesta ajută în predicția comportamentelor specifice implicate în realizarea 
performanței pentru o varietate de posturi. Premisa fundamentală a modelului este aceea a 
existenței unei diferențe între tipurile de factori cauzali ai performanței, între factorii controlabili 
și cei incontrolabili, care depind de alte influențe decât cele individuale (Ciorbea, 2015). 
Asociația Americană de Psihologie (2020) definește performanța profesională ca fiind 
,,eficacitatea comportamentelor de la locul de muncă, evaluate în funcție de unul sau mai multe 
criterii specifice”.

Performanța profesională este deseori redusă la noțiunea de performanță în sarcini specifice 
locului de muncă, însă unii autori includ și un al doilea domeniu, al performanței contextuale, 
compus din comportamentele productive și contraproductive în raport cu ceilalți, precum 
facilitarea activității celorlalți, ajutorarea sau sabotarea colegilor, bullying-ul, sau în raport cu 
organizația, precum angajamentul, dedicarea, loialitatea sau absenteismul, întârzierile 
repetate, distrugerea echipamentelor și proprietății etc. (Ones et al., 2007). Poropat (2009) 
subliniază tendința de echivalare, în majoritatea studiilor, a performanței academice cu notele 
sau mediile obținute, însă Kuncel et al. (2004) apreciază că performanța academică presupune 
capacități de analiză și sinteză, de colaborare interpersonală și un nivel ridicat de documentare 
pentru găsirea de soluții la problemele identificate. Prin comparație, performanța profesională 
pune accentul pe utilizarea cunoștințelor procedurale deja dobândite.

Adaptarea la mediul militar, considerată o componentă a performanței profesionale, a fost 
conceptualizată plecând de la Teoria Minnesota a Adaptării la Muncă. Conform acesteia, 
adaptarea reprezintă o relație dintre componenta externă, obiectivă, determinată de norme și 
standarde ale mediului militar și componenta internă, subiectivă, rezultantă a așteptărilor 
individuale și a satisfacției profesionale resimțite (Popa, 2012).

Un studiu meta-analitic, realizat de către Schmidt și Hunter (1998), concluzionează faptul că 
abilitățile cognitive reprezintă predictorii valizi, atât pentru învățarea la locul de muncă, cât și 
pentru performanța profesională. Schmidt (2002) explică importanța aptitudinilor cognitive 
generale în predicția performanței profesionale prin faptul că persoanele cu un nivel mai ridicat 
al acestor aptitudini acumulează mai multe cunoștințe legate de muncă și fac acest lucru mai 
rapid. Pe de altă parte, meta-analiza lui Kuncel et al. (2004) susține ideea unei diferențieri 
insignifiante între cunoștințele implicate în performanța academică și cea profesională, 
incluzând și etape intermediare precum activitățile de practică sau internship. În cazul tuturor, 
constructul de abilități cognitive generale s-a evidențiat ca predictor semnificativ.

De asemenea, Oakes et al. (2001) au arătat că abilitățile cognitive și anumite trăsături de 
personalitate, precum stabilitatea emoțională, au avut un rol semnificativ în predicția finalizării 
programelor de pregătire și, ulterior, în performanța profesională a controlorilor de trafic aerian. 
Asemănător, Demetriou et al. (2019) au susținut ideea prezicerii performanței academice de 
către abilitatea cognitivă generală în proporție de 22%, urmată de conștiinciozitate.

Totodată, diverse studii din literatura de specialitate arată predicția performanței academice de 
către factorii Modelului Big Five. Astfel, conștiinciozitatea ridicată influențează notele la 
examene și la proiectul de licență (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2003; Furnham et al., 2003), 



10

având și capacitate de compensare parțială a nivelului mai scăzut de inteligență (Parkinson & 
Taggar, 2006). Meta-analiza lui Poropat (2009) a concluzionat că factorul conștiinciozitate are 
capacitatea de a crește mediile examenelor cu 31%. De asemenea, nevrotismul scăzut are 
efecte pozitive asupra performanței academice și pare a fi un bun mod de prevenție a 
absenteismului (De Feyter et al., 2012; Furnham et al., 2003).

În ceea ce privește agreabilitatea, extraversiunea și deschiderea, părerile sunt împărțite. Unele 
cercetări arată că acestea au o relație pozitivă cu identificarea problemelor și găsirea soluțiilor 
de rezolvare (Parkinson & Taggar, 2006), însă De Feyter et al. (2012) au arătat că nivelul crescut 
al extraversiunii poate avea impact negativ asupra performanței academice. Poropat (2009) a 
înregistrat efecte mici de predicție a performanței de către deschidere și agreabilitate, puterea 
de predicție a extraversiunii și stabilității emoționale fiind nesemnificative. Pe de altă parte, 
meta-analiza desfășurată de Ones et al. (2007) susține ideea variației validității predictorilor de 
tip trăsătură de personalitate în funcție de domeniul muncii. De exemplu, în poliție și alte 
domenii ale siguranței, conștiinciozitatea, stabilitatea emoțională și agreabilitatea primează.

De remarcat, în urma analizării datelor legate de performanța echipelor, este lipsa efectului 
conștiinciozității în predicția acesteia, contrar efectului acestei trăsături asupra performanței 
individuale. Însă, Haynie (2012) a identificat corelații pozitive ale performanței de echipă cu 
media grupului pe dimensiunile stabilitate emoțională, deschidere și agreabilitate din Modelul 
Big Five. Meta-analiza lui Devine și Phillips (2001) susține importanța abilităților cognitive în 
determinarea performanței unei echipe. Cu aplicabilitate în domeniul apărării, Brou et al. (2005) 
au arătat importanța abilităților cognitive, stabilității emoționale, deschiderii către experiențe și 
a agreabilității în sarcini dinamice de echipă.

Nu în ultimul rând, meta-analiza lui Roth et al. (1996) a indicat o corelație semnificativă între 
mediile de absolvire și performanța în munca ulterioară, a participanților din domenii precum 
cel medical, educațional, științific, militar și mediul de afaceri. Într-un alt exemplu, Littlepage et 
al. (1976) au arătat că nivelul profesional atins, potențialul profesional și succesul în muncă au 
corelat cu media de absolvire, notele la examene și evaluările profesorilor, ceea ce susține o 
legătură pozitivă între performanța academică și cea profesională.
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2/ Cadrul metodologic al cercetării

2.1/ Prezentarea obiectivelor principale ale cercetării

O1/

O2/

O3/

O4/

2.2/ Ipotezele cercetării

Ipoteza nr. 1.

Ipoteza nr. 2.

Ipoteza nr. 3.

Prezentul studiu are ca obiectiv general optimizarea procesului de evaluare psihologică în 
sistemul militar prin reevaluarea validității predictorilor relevanți utilizați în activitatea de 
selecție, prin raportarea la unele criterii externe. Astfel, se pune accentul pe evaluarea 
psihologică având ca scop predicția performanței academice și a adaptării la mediul militar, 
care pot preconiza performanța profesională ulterioară.

În realizarea obiectivului general au fost stabilite mai multe etape care s-au concretizat în 
următoarele obiective operaționale:

Aplicarea experimentală a AMPI, SAPAS și SOAP, în scopul obținerii unor date utilizate 
pentru validare concurentă în raport cu mediile generale de la finalul anilor de studii și 
Inventarul de adaptare profesională (I.Ad.P.).

Verificarea corelațiilor existente între variabilele-predictor din cadrul evaluării 
psihologice de selecție și criteriile externe.

Identificarea predictorilor relevanți pentru predicția performanței academice, respectiv 
a nivelului mediilor generale obținute în anii anteriori de învățământ.

Identificarea predictorilor relevanți pentru predicția adaptării profesionale/academice.

Plecând de la conceptele și obiectivele cercetării, am formulat următoarele ipoteze:
Nivelul rezultatelor obținute la evaluarea aptitudinilor cognitive în procesul de 
selecție are un rol semnificativ în prognozarea performanței academice a 
elevilor/studenților.

Nivelul rezultatelor obținute la evaluarea unor trăsături de personalitate în 
procesul de selecție are un rol semnificativ în prognozarea performanței 
academice a elevilor/studenților.

Nivelul rezultatelor obținute la evaluarea trăsăturilor de personalitate în 
procesul de selecție are un rol semnificativ în prognozarea gradului de adaptare 
la mediul militar și integrării în organizație.
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2.3/ Structura și descrierea lotului de cercetare

2.4/ Instrumentele utilizate pentru evaluarea variabilelor 
predictor și variabilelor criteriu

a/ Chestionarul de personalitate L.P.- 1 A

b/ Chestionarul de personalitate L.P.- 7 A

c/ Chestionarul de personalitate B.F.Q

a/ Scala de ordonare alternantă a performanței și adaptării (SOAP)

Lotul studiului este compus din persoane evaluate psihologic în scop de selecție la intrarea în 
sistemul militar în anii 2017 și 2018, selecționate prin utilizarea tehnicii nonprobabilistice a 
eșantionării de conveniență și cuprinzând elevii din anul al II-lea ai Școlii de Maiștri Militari a 
Forțelor Navale „Amiral Ion Murgescu”, ai Școlii de Maiștri Militari și Subofițeri a Forțelor 
Aeriene „Traian Vuia”, dar și studenți din anul al II-lea și anul al III-lea ai Academiei Navale 
„Mircea cel Bătrân” și Academiei Forțelor Aeriene „Henri Coandă”.

Lotul este alcătuit din 278 de elevi și studenți, fiind un grup omogen în ceea ce privește vârsta 
(aprox. 22 ani) și pregătirea profesională (absolvenți de liceu), dar eterogen după genul 
acestora (233 băieți și 45 fete) și opțiunea academică (166 de studenți și 112 elevi ai școlilor 
postliceale militare).

În evaluarea aptitudinilor generale au fost utilizate: Testul A.O.F. (pentru aptitudini 
organizatorice și funcționărești) și Testul A.G.Î. (pentru aptitudinea generală de învățare), din 
cadrul Bateriei unice A.M.- 4 V.1, respectiv Bateriei unice A.M.- 4 V.2. Evaluarea aptitudinilor 
speciale s-a realizat cu ajutorul Testului pentru spirit de observație Labirint și Testului pentru 
atenția distributivă Roloff din cadrul Bateriei unice A.S..

Pentru evaluarea trăsăturilor de personalitate s-au aplicat: 
, care surprinde atât aspectele personalității 

normale, cât și unele tendințe sau accentuări ale unor trăsături de personalitate, fiind 
structurat pe 12 scale, astfel: nervozitatea, agresivitatea, depresia, excitabilitatea, 
sociabilitatea, calmul, tendința de dominare, inhibiția, deschiderea, extraversiunea, 
labilitatea emoțională și masculinitatea.

, care evaluează cei cinci factori specifici modelului 
Big Five, respectiv: nevrotismul, extraversiunea, deschiderea, agreabilitatea și 
conștiinciozitatea.

, care evaluează cinci factori ai personalității, astfel: 
activismul, agreabilitatea, conștiinciozitatea/responsabilitatea, stabilitatea emoțională și 
deschiderea, având în structura sa și o scală suplimentară pentru disimulare.

Pentru recoltarea datelor referitoare la variabilele criteriu, am aplicat patru instrumente 
elaborate de către specialiștii CNMPSC, vizând evaluarea performanței școlare, adaptării și 
integrării în mediul organizațional:

, care a fost completată de 
către șefii de grupă/pluton, prin realizarea ierarhizării subordonaților pe trei dimensiuni ale 
performanței, de la persoana cu nivelul cel mai crescut de dezvoltare a respectivei 
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caracteristici până la cea cu nivelul cel mai scăzut. Dimensiunile scalei sunt:
Eficiența în sarcini specifice, care reprezintă măsura în care persoana deține cunoștințe 
și deprinderi ce îi permit să performeze în sarcinile esențiale pentru specialitatea 
militară de care aparține;
Susținerea performanței de grup, care reflectă măsura în care ceilalți se pot baza pe 
persoana evaluată din punct de vedere al îndeplinirii sarcinilor, al efortului depus în 
atingerea obiectivelor de grup și al capacității decizionale;
Disciplina personală, care vizează gradul de integritate comportamentală, 
devotamentul față de standardele de conduită, aderarea la tradiții și regulamente 
militare, respectul față de autoritate, autocontrolul agresivității, nivelul consumului de 
alcool/droguri.

, care a fost completată de 
către colegii de grupă, îi ierarhizează pe ceilalți membrii ai grupei, specificând numele 
primilor cinci și al ultimilor cinci în funcție de performanța pe cinci dimensiuni. Trei dintre 
acestea sunt identice cu cele descrise anterior, dar apar adițional încă două: preferința de 
petrecere a timpului liber alături de colegi și preferința de a lucra în echipă cu anumite 
persoane în cazul participării la misiuni de luptă.

, care conține 20 de itemi, a 
fost completată de către șeful de grupă/pluton și apreciază, pe scale de la 1 la 10, 
manifestarea unor comportamente/abilități de către fiecare persoană evaluată, în mod 
individual.

, care a fost completat de către fiecare 
persoană evaluată și conține 29 de itemi, grupați pe 15 dimensiuni, evaluând nivelul 
individual de adaptare la locul de muncă, în instituția militară și vizând relația persoanei cu 
mediul organizațional și asociat muncii, mediul familial și social.

Variabilele independente incluse în studiu au fost cele măsurate în cadrul evaluării psihologice 
pentru selecția la intrarea în sistemul militar, respectiv: aptitudinea organizatorică, aptitudinea 
generală de învățare, spiritul de observație, atenția distributivă, potențialul de lider, 
responsabilitatea, conștiinciozitatea, siguranța de sine, adaptabilitatea, spiritul de inițiativă, 
autocontrolul, deschiderea și stabilitatea emoțională.

Variabilele dependente au fost performanța academică, respectiv adaptarea la mediul militar. 
Performanța academică, abordată multidimensional, a fost cuantificată prin criterii obiective 
(mediile generale ale studenților/elevilor la finalizarea anilor I și al II-lea de studii) și subiective 
(bazate pe aprecierile colegilor și șefilor de grupă), iar adaptarea la mediul militar a fost 
operaționalizată prin dimensiunile măsurate de I.Ad.P..

-

-

-

b/ Scala de apreciere a performanței și adaptării școlare (SAPAS)

c/ Scala de apreciere a militarului în procesul de instruire (AMPI)

d/ Inventarul de adaptare profesională (I.Ad.P.)

2.5/ Design-ul cercetării
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-

-

-
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d/ Inventarul de adaptare profesională (I.Ad.P.)

2.5/ Design-ul cercetării
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2.6/ Tehnici de colectare și analiză a datelor

Datele au fost colectate atât în varianta electronică, cât și prin varianta creion-hârtie. 
Rezultatele obținute la admiterea în sistemul militar, mediile generale pe anii de studiu, 
respectiv rezultatele aplicării I.Ad.P. au făcut obiectul accesării din bazele de date electronice 
existente în cadrul structurilor cu atribuții în acest sens. Scalele SOAP, SAPAS și AMPI au fost 
completate de către șefii nemijlociți și elevi/studenți în format creion-hârtie.

În prelucrarea statistică a datelor, cu ajutorul programului SPSS versiunea 22.0, au fost utilizate 
proceduri statistice care aparțin analizei de corelație, respectiv coeficientului de corelație 
Spearman. Ulterior, a fost utilizată tehnica regresiei liniare pentru verificarea relațiilor de 
predicție existente între variabilele independente și variabilele dependente.

15

3/ Rezultatele cercetării

Ipoteza nr. 1.

Tabel 1.

 Nivelul rezultatelor obținute la evaluarea aptitudinilor cognitive în procesul de 
selecție are un rol semnificativ în prognozarea performanței academice a elevilor/studenților.

Pentru demonstrarea/testarea ipotezei a fost utilizată regresia liniară simplă, iar rezultatele 
sunt prezentate în tabelul următor.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre mediile de admitere, mediile 
generale la finalul anului I și anului al II-lea și aptitudinile cognitive evaluate la selecție

Media de admitere

Media la finalul anului I

Media la finalul anului al II-lea

Aptitudine organizatorică

Abilitate generală de învățare

Spirit de observație

Aptitudine organizatorică

Abilitate generală de învățare

Atenție distributivă

Spirit de observație

Aptitudine organizatorică

Abilitate generală de învățare

Atenție distributivă

Spirit de observație

R² F ß t Sig.

.041

.082

.019

.014

.028

.022

.013

.035

.042

.025

.027

11.667

25.528

5.228

3.937

8.021

6.336

3.683

7.748

9.306

5.478

5.904

.201

.286

.136

.119

.168

.150

.115

.187

.204

.158

.164

3.416

4.953

2.286

1.984

2.832

2.517

1.919

2.783

3.051

2.341

2.430

.001

.000

.023

.048

.005

.012

.056

.006

.003

.020

.016

Performanța academică operaționalizată prin intermediul mediilor este influențată 
semnificativ de predictorii din categoria aptitudini cognitive, cu excepția lipsei efectului atenției 
distributive asupra mediei de admitere și al spiritului de observație asupra mediei obținute la 
finalul anului I.

În urma analizei de corelație între aptitudinile cognitive și evaluările realizate de colegi, nu au 
fost remarcate rezultate semnificative statistic, motiv pentru care nu s-a mai aplicat tehnica 
regresiei liniare. Acest lucru poate fi explicat de posibila intervenție a subiectivismului în 
evaluarea celorlalți și, în unele cazuri, de numărul mare de studenți din grupă, ceea ce scade 
gradul de intercunoaștere.
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Tabel 2. Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre evaluările șefilor nemijlociți și 
aptitudinile cognitive evaluate la selecție

SOAP – Susținerea performanței de grup

SOAP – Disciplina personală

Abilitatea generală de învățare

Atenție distributivă

R² F ß t Sig.

.029

.025

8.267

7.177

.171

.159

2.875

2.679

.004

.008

În ceea ce privește evaluările șefilor nemijlociți cu privire la performanța de grup, au fost 
evidențiate predicții semnificative ale susținerii performanței de grup de către abilitatea 
generală de învățare și ale disciplinei personale de către atenția distributivă. Pentru celelalte 
caracteristici psihice, respectiv predictori, nu s-au obținut valori semnificative care să 
prognozeze comportamentele specifice criteriilor externe analizate. 

 Luând în considerare valorile coeficienților de regresie menționați în 
tabelele 1 și 2 (ex. abilitatea generală de învățare explică 8,2% din variația mediei de admitere și 
4,2% din variația mediei de la finalul anului al II-lea), ipoteza nr.1 este susținută statistic.

 Nivelul rezultatelor obținute la evaluarea unor trăsături de personalitate în 
procesul de selecție are un rol semnificativ în prognozarea performanței academice a 
elevilor/studenților.

Pentru testarea ipotezei a fost utilizată regresia liniară simplă, iar rezultatele sunt prezentate în 
tabelele următoare.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre mediile de admitere, mediile 
generale ale anilor I și al II-lea și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție

Concluzie parțială:

Ipoteza nr. 2.

Tabel 3.

Media de admitere

Media la finalul anului I

Media la finalul anului al II-lea

Conștiinciozitatea (LP7)

Extraversiunea (LP1)

Agresivitatea (LP1)

Calmul (LP1)

Activismul (BFQ)

Sociabilitatea (LP1)

Nervozitatea (LP1)

Agreabilitatea (BFQ)

Activismul (BFQ)

R² F ß t Sig.

.085

.034

.060

.022

.082

.023

.016

.032

.093

14.791

9.571

17.735

6.205

10.313

6.454

4.552

3.825

11.792

-.292

.184

.246

-.148

.287

.152

-.127

.179

.305

-3.846

3.094

4.211

-2.491

3.211

2.540

-2.133

1.956

3.434

.000

.002

.000

.013

.002

.012

.034

.053

.001
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Din datele prezentate în tabelul 3, putem aprecia că media de admitere poate fi influențată de 
scorul la scala Conștiinciozitate (LP7), care participă la evaluarea predictorilor responsabilitate 
și conștiinciozitate, scala Extraversie (LP1), scala Agresivitate (LP1) și scala Calm (LP1), care 
participă la evaluarea predictorilor spirit de inițiativă și autocontrol.

De asemenea, scala Activism (BFQ), are un rol în influențarea mediilor generale de absolvire ale 
anilor I și al II-lea. Media generală pe anul I a fost prognozată și de către scorurile scalei 
Sociabilitate (LP1) și ale scalei Nervozitate (LP1) care participă la evaluarea predictorilor 
adaptabilitate și siguranță de sine.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre scorurile obținute la evaluările 
șefilor nemijlociți/colegilor și scorurile la trăsăturile de personalitate în procesul de selecție
Tabel 4.

SOAP – Eficiența în sarcini specifice

SOAP – Susținerea performanței de grup

SAPAS – Disciplina personală

Activismul (BFQ)

Extraversiunea (LP1)

Activismul (BFQ)

Agresivitatea (LP1)

Labilitatea emoțională (LP1)

Extraversiunea (LP1)

Deschiderea (BFQ)

Activismul (BFQ)

R² F ß t Sig.

.048

.006

.035

.022

.016

.015

.033

.026

5.774

1.640

4.116

6.224

4.452

4.295

3.886

3.042

.219

.077

.187

.149

.126

.124

.181

.161

2.403

1.281

2.040

2.496

2.110

2.073

1.971

1.744

.018

.201

.044

.013

.036

.039

.051

.084

Din datele obținute și prezentate în tabelul 4, putem aprecia că susținerea performanței de grup 
evaluată de către șefii nemijlociți a fost influențată de către scorul la scala Activism (BFQ), care 
participă la evaluarea predictorilor siguranță de sine și spirit de inițiativă, dar și de către scorurile 
la scalele Agresivitate (LP1), Labilitate emoțională (LP1) și Extraversiune (LP1), implicate în 
evaluarea predictorilor autocontrol, stabilitate emoțională, respectiv spirit de inițiativă. Scorul la 
scala Activism (BFQ), care participă la evaluarea predictorilor menționați anterior, a prognozat 
și dimensiunea eficienței în sarcini specifice, evaluată de către șefii de grupă.

 Din analiza valorilor coeficienților de regresie menționați în tabelele 3 și 4, 
responsabilitatea și conștiinciozitatea au o contribuție semnificativă de 8,5% asupra variației 
mediei de admitere; siguranța de sine și spiritul de inițiativă explică între 2,6% și 9,3% din variația 
dimensiunilor performanței academice a elevilor/studenților, ceea ce conduce către concluzia 
că ipoteza nr. 2 este susținută statistic.

 Nivelul rezultatelor obținute la evaluarea trăsăturilor de personalitate în procesul de 
selecție are un rol semnificativ în prognozarea gradului de adaptare la mediul militar și de 
integrare în organizație.

Concluzie parțială:

Ipoteza 3:
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Pentru demonstrarea/testarea ipotezei a fost utilizată regresia liniară simplă, iar rezultatele 
sunt prezentate în tabelele următoare.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunile referitoare la 
adaptarea profesională specifică evaluată cu I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la 
selecție

Tabel 5.

Solicitări profesionale

Comportamente de sănătate

Abilități individuale

Satisfacție profesională

Angajament față de armată

Deschidere (LP7)

Conștiinciozitate (BFQ)

Conștiinciozitate (LP7)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Masculinitate (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Conștiinciozitate (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Masculinitate (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Deschidere (LP7)

Conștiinciozitate (LP7)

Depresie (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Extraversiune (LP7)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Labilitate emoțională (LP1)

Sociabilitate (LP1)

Extraversiune (LP1)

R² F ß t Sig.

.093

.045

.071

.062

.024

.063

.033

.083

.068

.087

.038

.020

.048

.029

.065

.054

.023

.094

.044

.046

.013

.009

.018

7.759

4.000

5.793

12.594

4.722

12.824

6.499

6.849

5.333

10.632

7.550

3.802

9.514

5.591

5.264

4.346

4.336

7.850

3.503

5.491

2.469

1.696

3.492

-.304

.212

.266

-.249

-.155

.251

-.181

.288

-.261

.296

-.196

-.140

.219

-.170

-.255

.233

-.151

.306

.210

.215

-.113

.095

.135

-2.785

2.000

2.407

-3.549

-2.173

3.581

-2.549

2.617

-2.309

3.261

-2.748

-1.950

3.084

-2.365

-2.294

2.085

-2.082

2.802

1.872

2.343

-1.571

1.302

1.869

.007

.049

.019

.000

.031

.000

.012

.011

.024

.001

.007

.053

.002

.019

.025

.040

.039

.006

.065

.021

.118

.194

.063

În cazul dimensiunilor evaluate cu I.Ad.P, raportarea la solicitările profesionale este influențată 
de scorul la scala Conștiinciozitate (BFQ), implicată în evaluarea predictorilor responsabilitate 
și conștiinciozitate și la scala Deschidere (LP7), care participă la evaluarea predictorilor 
potențial de lider și deschidere.
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Dimensiunea Comportamente de sănătate este influențată de scorurile la scalele 
Conștiinciozitate (LP7), Nervozitate (LP1) și Labilitate emoțională (LP1), implicate în evaluarea 
predictorilor menționați anterior, dar și de către valorile scalelor Inhibiție (LP1) și Masculinitate 
(LP1), care participă la evaluarea siguranței de sine și spiritului de inițiativă.

Perceperea abilităților individuale în raport cu munca este influențată atât de scorurile obținute 
la scalele Inhibiție (LP1), Masculinitate (LP1) și Labilitate emoțională (LP1), care contribuie la 
evaluarea predictorilor siguranță de sine, spirit de inițiativă și stabilitate emoțională, cât și de 
scorurile la scalele Conștiinciozitate (BFQ, LP7) și Nevrotism (LP7), care participă la evaluarea 
predictorilor responsabilitate, conștiinciozitate, stabilitate emoțională, autocontrol și 
adaptabilitate.

Satisfacția profesională poate fi influențată de nivelul scorului obținut la scalele Deschidere 
(LP7), Conștiinciozitate (LP7) și Depresie (LP1), implicate în evaluarea predictorilor potențial de 
lider, responsabilitate, conștiinciozitate, deschidere și stabilitate emoțională. Nu în ultimul rând, 
dimensiunea Angajament față de armată este influențată de scorul obținut la scalele 
Conștiinciozitate (LP7) și Stabilitate emoțională (BFQ) care contribuie la evaluarea predictorilor 
responsabilitate, conștiinciozitate, autocontrol și stabilitate emoțională.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunea referitoare la 
relaționare măsurată cu I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție
Tabel 6.

Calitatea relațiilor

Conflicte

Echilibru profesie-familie

Conștiinciozitate (LP7)

Extraversiune (LP7)

Conștiinciozitate (BFQ)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Calm (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Depresie (LP1)

Conștiinciozitate (BFQ)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Depresie (LP1)

R² F ß t Sig.

.044

.060

.039

.037

.095

.011

.034

.040

.080

.048

.059

.051

.027

3.539

4.855

3.754

3.602

9.885

1.837

6.110

7.076

15.05

8.629

7.122

6.101

5.343

.211

.245

.197

.193

-.308

.103

.185

-.199

.284

.219

-.243

-226

.165

1.881

2.203

1.938

1.898

-3.114

1.355

2.472

-2.660

3.879

2.937

-2.669

-2.470

2.311

.064

.031

.056

.061

.002

.177

.014

.009

.000

.004

.009

.015

.022

În privința dimensiunii referitoare la relaționare, conform datelor statistice prezentate în tabelul 
6, se poate afirma că scorul scalelor care participă la evaluarea predictorilor siguranță de sine, 
potențial de lider și spirit de inițiativă influențează semnificativ calitatea relațiilor interpersonale 
în mediul militar.
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Pentru demonstrarea/testarea ipotezei a fost utilizată regresia liniară simplă, iar rezultatele 
sunt prezentate în tabelele următoare.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunile referitoare la 
adaptarea profesională specifică evaluată cu I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la 
selecție

Tabel 5.

Solicitări profesionale

Comportamente de sănătate

Abilități individuale

Satisfacție profesională

Angajament față de armată

Deschidere (LP7)

Conștiinciozitate (BFQ)

Conștiinciozitate (LP7)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Masculinitate (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Conștiinciozitate (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Masculinitate (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Deschidere (LP7)

Conștiinciozitate (LP7)

Depresie (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Extraversiune (LP7)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Labilitate emoțională (LP1)

Sociabilitate (LP1)

Extraversiune (LP1)

R² F ß t Sig.

.093

.045

.071

.062

.024

.063

.033

.083

.068

.087

.038

.020

.048

.029

.065

.054

.023

.094

.044

.046

.013

.009

.018

7.759

4.000

5.793

12.594

4.722

12.824

6.499

6.849

5.333

10.632

7.550

3.802

9.514

5.591

5.264

4.346

4.336

7.850

3.503

5.491

2.469

1.696

3.492

-.304

.212

.266

-.249

-.155

.251

-.181

.288

-.261

.296

-.196

-.140

.219

-.170

-.255

.233

-.151

.306

.210

.215

-.113

.095

.135

-2.785

2.000

2.407

-3.549

-2.173

3.581

-2.549

2.617

-2.309

3.261

-2.748

-1.950

3.084

-2.365

-2.294

2.085

-2.082

2.802

1.872

2.343

-1.571

1.302

1.869

.007

.049

.019

.000

.031

.000

.012

.011

.024

.001

.007

.053

.002

.019

.025

.040

.039

.006

.065

.021

.118

.194

.063

În cazul dimensiunilor evaluate cu I.Ad.P, raportarea la solicitările profesionale este influențată 
de scorul la scala Conștiinciozitate (BFQ), implicată în evaluarea predictorilor responsabilitate 
și conștiinciozitate și la scala Deschidere (LP7), care participă la evaluarea predictorilor 
potențial de lider și deschidere.
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Dimensiunea Comportamente de sănătate este influențată de scorurile la scalele 
Conștiinciozitate (LP7), Nervozitate (LP1) și Labilitate emoțională (LP1), implicate în evaluarea 
predictorilor menționați anterior, dar și de către valorile scalelor Inhibiție (LP1) și Masculinitate 
(LP1), care participă la evaluarea siguranței de sine și spiritului de inițiativă.

Perceperea abilităților individuale în raport cu munca este influențată atât de scorurile obținute 
la scalele Inhibiție (LP1), Masculinitate (LP1) și Labilitate emoțională (LP1), care contribuie la 
evaluarea predictorilor siguranță de sine, spirit de inițiativă și stabilitate emoțională, cât și de 
scorurile la scalele Conștiinciozitate (BFQ, LP7) și Nevrotism (LP7), care participă la evaluarea 
predictorilor responsabilitate, conștiinciozitate, stabilitate emoțională, autocontrol și 
adaptabilitate.

Satisfacția profesională poate fi influențată de nivelul scorului obținut la scalele Deschidere 
(LP7), Conștiinciozitate (LP7) și Depresie (LP1), implicate în evaluarea predictorilor potențial de 
lider, responsabilitate, conștiinciozitate, deschidere și stabilitate emoțională. Nu în ultimul rând, 
dimensiunea Angajament față de armată este influențată de scorul obținut la scalele 
Conștiinciozitate (LP7) și Stabilitate emoțională (BFQ) care contribuie la evaluarea predictorilor 
responsabilitate, conștiinciozitate, autocontrol și stabilitate emoțională.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunea referitoare la 
relaționare măsurată cu I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție
Tabel 6.

Calitatea relațiilor

Conflicte

Echilibru profesie-familie

Conștiinciozitate (LP7)

Extraversiune (LP7)

Conștiinciozitate (BFQ)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Calm (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Depresie (LP1)

Conștiinciozitate (BFQ)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Depresie (LP1)

R² F ß t Sig.

.044

.060

.039

.037

.095

.011

.034

.040

.080

.048

.059

.051

.027

3.539

4.855

3.754

3.602

9.885

1.837

6.110

7.076

15.05

8.629

7.122

6.101

5.343

.211

.245

.197

.193

-.308

.103

.185

-.199

.284

.219

-.243

-226

.165

1.881

2.203

1.938

1.898

-3.114

1.355

2.472

-2.660

3.879

2.937

-2.669

-2.470

2.311

.064

.031

.056

.061

.002

.177

.014

.009

.000

.004

.009

.015

.022

În privința dimensiunii referitoare la relaționare, conform datelor statistice prezentate în tabelul 
6, se poate afirma că scorul scalelor care participă la evaluarea predictorilor siguranță de sine, 
potențial de lider și spirit de inițiativă influențează semnificativ calitatea relațiilor interpersonale 
în mediul militar.
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Conflictele sau neînțelegerile apărute în relațiile profesionale sunt determinate de către 
scorurile obținute la scalele Stabilitate emoțională (BFQ), Nervozitate (LP1), Calm (LP1), 
Labilitate emoțională (LP1) și Depresie (LP1), care participă la evaluarea predictorilor 
stabilitate emoțională, autocontrol, siguranță de sine și adaptabilitate.

De asemenea, scorurile obținute la scalele Conștiinciozitate (BFQ), Labilitate emoțională (LP1) 
și Depresie (LP1), care contribuie la evaluarea responsabilității, conștiinciozității și stabilității 
emoționale, au un rol în perceperea echilibrului între viața profesională și cea de familie.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunea stare de bine 
măsurată cu I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție
Tabel 7.

Resurse personale

Manifestări negative

Stare de bine generală

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Inhibiție (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Inhibiție (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

R² F ß t Sig.

.070

.049

.042

.047

.053

.039

.026

.038

.015

.084

.064

.056

.022

5.700

3.796

8.384

3.725

4.051

7.857

5.142

7.688

2.290

6.997

4.970

11.303

4.408

.264

-.222

-.205

-.216

.229

.198

.161

.196

.122

.290

-.252

-.236

-.150

2.388

-1.948

-2.896

-1.930

2.013

2.803

2.268

2.773

1.709

2.645

-2.229

-3.362

-2.100

.019

.055

.004

.057

.048

.006

.024

.006

.089

.010

.029

.001

.037

Perceperea unui nivel ridicat de resurse personale este influențată de scorurile obținute la scala 
Conștiinciozitate (LP7) și scala Inhibiție scăzută (LP1), care participă la evaluarea predictorilor 
responsabilitate, conștiinciozitate și siguranță de sine. Manifestările negative apărute ca 
rezultat al lipsei acestor resurse sunt influențate de către scorurile obținute la scalele Inhibiție 
(LP1), Nervozitate (LP7), Depresie (LP1) și Nevrotism (LP7), implicate în evaluarea siguranței de 
sine, adaptabilității, autocontrolului și stabilității emoționale.

Astfel, starea de bine generală poate fi influențată de scorurile obținute la scalele 
Conștiinciozitate (LP7), Nevrotism (LP7), Inhibiție (LP1) și Labilitate emoțională (LP1), care 
participă la evaluarea predictorilor responsabilitate, conștiinciozitate, adaptabilitate, 
autocontrol, stabilitate emoțională și siguranță de sine.
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Tabel 8. Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunile clinice măsurate cu 
I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție

Somatizări

Depresie

Anxietate

Manifestări clinice

Stabilitate emoțională (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Masculinitate (LP1)

Calm (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Activism (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Agresivitate (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Deschidere (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Agresivitate (LP1)

R² F ß t Sig.

.054

.007

.010

.019

.019

.013

.022

.029

.038

.020

.003

.022

.019

.028

.012

.010

.018

.006

.008

.008

.010

.044

.008

.013

.018

.026

.004

6.603

1.442

2.026

3.668

3.712

2.585

4.303

2.236

4.512

3.331

.668

4.364

3.715

5.546

2.400

.806

2.152

1.084

1.483

1.614

.745

5.258

1.481

2.592

3.539

5.069

.728

-.233

.086

.102

-.137

-.137

.115

.148

-.169

-.194

-.141

.059

.149

.137

.167

.111

-.102

-.136

.075

.087

.091

-.099

-.209

.087

.115

.134

.160

.061

-2.57

1.201

1.423

-1.920

-1.927

1.608

2.074

-1.495

-2.124

-1.527

.817

2.089

1.928

2.355

1.549

-.898

-1.467

1.041

1.218

1.270

-.863

-2.293

1.217

1.610

1.881

2.252

.853

.011

.231

.156

.056

.055

.110

.039

.139

.036

.130

.415

.038

.055

.020

.123

.372

.145

.299

.225

.206

.391

.024

.225

.109

.061

.025

.395

Dimensiunea Manifestări clinice, ca scor global, poate fi influențată de scorul scalei Stabilitate 
emoțională (BFQ) și al scalei Labilitate emoțională (LP1), implicate în evaluarea autocontrolului 
și stabilității emoționale. Subscala Somatizare este prognozată de scorul obținut la scala 
Stabilitate emoțională (BFQ), dar și la scala Calm (LP1), care participă la evaluarea 
autocontrolului și stabilității emoționale.
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Conflictele sau neînțelegerile apărute în relațiile profesionale sunt determinate de către 
scorurile obținute la scalele Stabilitate emoțională (BFQ), Nervozitate (LP1), Calm (LP1), 
Labilitate emoțională (LP1) și Depresie (LP1), care participă la evaluarea predictorilor 
stabilitate emoțională, autocontrol, siguranță de sine și adaptabilitate.

De asemenea, scorurile obținute la scalele Conștiinciozitate (BFQ), Labilitate emoțională (LP1) 
și Depresie (LP1), care contribuie la evaluarea responsabilității, conștiinciozității și stabilității 
emoționale, au un rol în perceperea echilibrului între viața profesională și cea de familie.

 Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunea stare de bine 
măsurată cu I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție
Tabel 7.

Resurse personale

Manifestări negative

Stare de bine generală

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Inhibiție (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Nevrotism (LP7)

Inhibiție (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

R² F ß t Sig.

.070

.049

.042

.047

.053

.039

.026

.038

.015

.084

.064

.056

.022

5.700

3.796

8.384

3.725

4.051

7.857

5.142

7.688

2.290

6.997

4.970

11.303

4.408

.264

-.222

-.205

-.216

.229

.198

.161

.196

.122

.290

-.252

-.236

-.150

2.388

-1.948

-2.896

-1.930

2.013

2.803

2.268

2.773

1.709

2.645

-2.229

-3.362

-2.100

.019

.055

.004

.057

.048

.006

.024

.006

.089

.010

.029

.001

.037

Perceperea unui nivel ridicat de resurse personale este influențată de scorurile obținute la scala 
Conștiinciozitate (LP7) și scala Inhibiție scăzută (LP1), care participă la evaluarea predictorilor 
responsabilitate, conștiinciozitate și siguranță de sine. Manifestările negative apărute ca 
rezultat al lipsei acestor resurse sunt influențate de către scorurile obținute la scalele Inhibiție 
(LP1), Nervozitate (LP7), Depresie (LP1) și Nevrotism (LP7), implicate în evaluarea siguranței de 
sine, adaptabilității, autocontrolului și stabilității emoționale.

Astfel, starea de bine generală poate fi influențată de scorurile obținute la scalele 
Conștiinciozitate (LP7), Nevrotism (LP7), Inhibiție (LP1) și Labilitate emoțională (LP1), care 
participă la evaluarea predictorilor responsabilitate, conștiinciozitate, adaptabilitate, 
autocontrol, stabilitate emoțională și siguranță de sine.

21

Tabel 8. Valorile coeficienților de regresie privind relația dintre dimensiunile clinice măsurate cu 
I.Ad.P. și trăsăturile de personalitate evaluate la selecție

Somatizări

Depresie

Anxietate

Manifestări clinice

Stabilitate emoțională (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Masculinitate (LP1)

Calm (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Activism (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Agresivitate (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Deschidere (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Conștiinciozitate (LP7)

Stabilitate emoțională (BFQ)

Inhibiție (LP1)

Nervozitate (LP1)

Depresie (LP1)

Labilitate emoțională (LP1)

Agresivitate (LP1)

R² F ß t Sig.

.054

.007

.010

.019

.019

.013

.022

.029

.038

.020

.003

.022

.019

.028

.012

.010

.018

.006

.008

.008

.010

.044

.008

.013

.018

.026

.004

6.603

1.442

2.026

3.668

3.712

2.585

4.303

2.236

4.512

3.331

.668

4.364

3.715

5.546

2.400

.806

2.152

1.084

1.483

1.614

.745

5.258

1.481

2.592

3.539

5.069

.728

-.233

.086

.102

-.137

-.137

.115
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Dimensiunea Manifestări clinice, ca scor global, poate fi influențată de scorul scalei Stabilitate 
emoțională (BFQ) și al scalei Labilitate emoțională (LP1), implicate în evaluarea autocontrolului 
și stabilității emoționale. Subscala Somatizare este prognozată de scorul obținut la scala 
Stabilitate emoțională (BFQ), dar și la scala Calm (LP1), care participă la evaluarea 
autocontrolului și stabilității emoționale.
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În plus față de scalele care prognozează scorul global al Manifestărilor clinice, dimensiunea 
Depresie mai este influențată de scorul obținut la scala Nervozitate (LP1), care contribuie la 
evaluarea predictorilor siguranță de sine și adaptabilitate. Dimensiunea Anxietate, deși a 
prezentat corelații cu unele trăsături de personalitate, nu a fost influențată în mod semnificativ 
de niciun predictor.

 Luând în considerare valorile coeficienților de regresie menționați în 
tabelele 5 - 8 (ex. predictorul potențialul de lider are o contribuție semnificativă de 7,1% asupra 
dimensiunii solicitări profesionale și de 6,5% asupra satisfacției profesionale, aspecte ce 
reflectă gradul de adaptare la mediul militar și integrare în organizație), ipoteza nr. 3 este 
susținută statistic.

Concluzie parțială:

23

4/ Concluziile cercetării

4.1/ Discuții

Interpretarea datelor realizată în cadrul studiului de față și analiza rezultatelor obținute anterior 
au condus la concluzii asemănătoare celor prezentate în literatura de specialitate cu privire la 
predicția performanței academice și profesionale de către aptitudinile cognitive și trăsăturile 
de personalitate. Toți predictorii psihologici incluși în selecția la intrarea în sistemul militar s-au 
dovedit relevanți, în proporții diferite, în predicția comportamentelor referitoare la performanța 
academică și adaptarea studenților/elevilor la mediul militar.

Astfel, aptitudinile cognitive au o influență semnificativă statistic asupra rezultatelor 
academice, dar și asupra performanței percepute de către șefii nemijlociți, întărind rezultatele 
evidențiate în literatura de specialitate (Demetriou et al., 2019; Kuncel et al., 2004).

De asemenea, performanța academică poate fi prognozată de către responsabilitate, 
conștiinciozitate, siguranță de sine, adaptabilitate, spirit de inițiativă, autocontrol și stabilitate 
emoțională, atât în ceea ce privește mediile de absolvire ale anului I și al II-lea de studiu, cât și 
evaluările interpersonale. Datele obținute sunt asemănătoare celor regăsite în alte studii, 
conform cărora conștiinciozitatea și stabilitatea emoțională sunt printre principalii determinanți 
ai performanței educaționale (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2003; Poropat, 2009).

Adaptarea profesională nu pare a fi determinată de nivelurile aptitudinilor cognitive. În schimb, 
trăsăturile de personalitate influențează semnificativ acest criteriu, deși în măsuri diferite sau 
diferențiat pe dimensiuni ale adaptării la specificul mediului militar.

Mai exact, aspectele profesionale specifice organizației militare, de tipul solicitărilor 
profesionale, comportamentelor de sănătate, abilităților individuale, satisfacției profesionale și 
angajamentului față de armată, pot fi prezise de toți predictorii din rândul trăsăturilor de 
personalitate. Același lucru se întâmplă și în cazul aspectelor relaționale: calitatea relațiilor 
interpersonale, implicarea în conflicte și echilibrul profesie-familie. Similar, literatura de 
specialitate susține rolul trăsăturilor de personalitate, precum stabilitatea emoțională în 
adaptarea la specificul grupului, performanța și relaționarea eficientă în cadrul acestuia (Devine 
& Phillips, 2001; Haynie, 2012).

În ceea ce privește starea de bine, incluzând resursele personale și manifestările negative 
apărute în lipsa acestora, se evidențiază ca predictori responsabilitatea, conștiinciozitatea, 
siguranța de sine, adaptabilitatea, autocontrolul și stabilitatea emoțională. Manifestările clinice 
par a fi rezultatul influenței stabilității emoționale, siguranței de sine, adaptabilității și 
autocontrolului.
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4.2/ Limitele cercetării și direcții viitoare

4.3/ Implicații practice ale rezultatelor

Notă de mulțumire:

Referințe bibliografice

1.

2.

3.

4.

5.

Cu toate acestea, recomandăm a fi interpretate cu prudență aceste date, deoarece indicii de 
mărime a efectului au fost în general scăzuți, iar eșantionul a fost limitat atât numeric, cât și din 
perspectiva participării personalului din rândul tuturor categoriilor de forțe, având ca motiv 
situația de urgență determinată de pandemia COVID-19. Astfel, considerăm necesară 
continuarea studiului, cu includerea reprezentanților tuturor categoriilor de forțe și având ca și 
criteriu performanța profesională la locul de muncă.

O altă limită a studiului provine din unele relații, semnalate prin corelații semnificative apărute 
între predictori, atât între cei cognitivi, cât și între trăsături de personalitate ale aceleiași probe 
psihologice, care ar putea afecta rezultatele obținute în urma analizelor de regresie. Această 
situație s-a evidențiat în special în cazul probei Scalei de apreciere a militarului în procesul de 
instruire, unde a apărut riscul multicolinearității între subscale, acest lucru conducând la 
decizia de a elimina datele obținute cu ajutorul acesteia din analizele statistice ulterioare.

Validarea științifică a predictorilor utilizați în activitatea de selecție la intrarea în sistemul militar 
realizată prin intermediul cercetării de față conduce la optimizarea procesului de evaluare 
psihologică în etapa de selecție. Așadar, se poate spune că rezultatul evaluării psihologice 
exprimă potențialul psihic al persoanei evaluate cu privire la prognozarea capacității de 
îndeplinire a sarcinilor specifice etapei de formare inițială, precum și a celei specifice locului de 
muncă și organizației militare.

 Menționăm faptul că, pentru recoltarea datelor, au participat colegii 
psihologi din cadrul instituțiilor de învățământ militar și din centrele zonale de selecție și 
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27

SIMȚUL UMORULUI CA FACTOR
MODERATOR AL RELAȚIEI DINTRE
STRESUL PERCEPUT ȘI
PERFORMANȚA ÎN MUNCĂ

Rezumat
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Abstract

The purpose of this study is to investigate the role of perceived stress as a predictor of work 
performance and the way in which sense of humor, as a moderator, influences this relationship. 
Performance was operationalized through four dimensions: task performance, contextual 
performance, adaptive performance and counterproductive work behaviors. The design of the 
present study was a non-experimental cross-sectional correlational predictive research. A  
non-probability convenience sample, including 203 employees from military police structures 
within the Ministry of National Defense, was used. The data collected was introduced in several 
moderation models, whose statistical solutions included: correlational analysis, hierarchical 
regression analysis and the Bonferroni correction. The empirical results of the study provided 
significant evidence to support the two hypotheses, which were fully confirmed. Therefore, 
perceived stress predicts work performance through a negative-linear relationship and sense 
of humor moderates this relationship in the sense of its attenuation.

Key words: perceived stress, work performance, sense of humor
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Studiul de față își propune să investigheze valoarea predictivă a stresului perceput asupra 
performanței în muncă, să identifice natura acestei relații și modul în care, ca moderator, simțul 
umorului afectează și influențează această relație, atât ca direcție, cât și ca intensitate. Se 
pleacă de la premisa că între stresul perceput, în calitate de variabilă independentă, și 
performanță, în calitate de variabilă dependentă, există o relație negativ-liniară și simțul 
umorului determină o reducere a intensității acestei relații.

Tema prezentată este relevantă la nivel organizațional, întrucât stresul poate fi considerat 
boala secolului și afectează trei arii esențiale ale vieții: fizicul, mintea și profesia (Gomes et al., 
2019), iar munca a fost și continuă să fie una dintre cele mai comune surse de stres (Jackson & 
Frame, 2018). Stresul la locul de muncă creează o povară semnificativă pentru organizații prin 
costuri directe și indirecte, precum: zile de muncă pierdute, performanță scăzută, rate ridicate 
ale absenteismului, creșterea numărului cazurilor de îmbolnăviri și a costurilor asigurărilor 
medicale (Walinga & Rowe, 2013). Totodată, organizațiile au nevoie de persoane cu 
performanță înaltă pentru a-și atinge toate obiectivele (Sonnentag & Frese, 2005).

De asemenea, tema reprezintă o preocupare de actualitate deoarece globalizarea, inovația în 
tehnologie, creșterea competiției pe piața muncii, intensificarea muncii și diversificarea forței 
de muncă au dus la creșterea presiunii și stresului la locul de muncă (Kossek et al., 2012). În 
timp ce indivizii încearcă să țină pasul cu schimbările dinamice de la locurile de muncă, aceștia 
încearcă să îndeplinească și nevoile organizațiilor. Astfel, trebuie îmbunătățită performanța 
muncii angajaților prin identificarea factorilor de stres ocupațional și reducerea consecințelor 
negative pe care aceștia le implică (Altindag, 2020).

Simțul umorului a fost ales ca moderator al efectelor stresului perceput asupra performanței, 
datorită capacităților sale psihologice pozitive (Hughes, 2008). Persoanele cu un simț al 
umorului ridicat sunt mai susceptibile să perceapă mai puțin stres, să facă față cu bine 
obstacolelor, să utilizeze reevaluarea pozitivă în situații ce pot provoca stres și să adopte 
strategii mai bune de rezolvare a problemelor (Kuiper et al., 1995).

Stresul la locul de muncă poate fi definit prin reacțiile emoționale și fizice ale unei persoane la 
caracteristicile mediului de muncă, care par a fi amenințătoare pentru aceasta. Nivelul stresului 
la locul de muncă indică o potrivire slabă între capacitățile persoanei și mediul de lucru, în care 
persoana primește solicitări excesive sau nu este complet pregătită pentru gestionarea 
anumitei situații. Cu cât este mai mare dezechilibrul dintre solicitări și abilitățile individului, cu 
atât stresul va fi mai mare (Jamal, 1984). Stresul este asociat cu simptome și/sau manifestări 
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la nivel psihic, fizic și comportamental și reprezintă un factor care influențează întreaga viață a 
unei persoane (Schuler, 1980).

Stresul ocupațional a fost conceptualizat în trei mari moduri: 1) stresul ca răspuns la un stimul, 
care poate să fie o situație sau un mediu perturbator, cu reacții la nivel psihic, fizic sau 
comportamental (Selye, 1956); 2) stresul ca stimul, o influență externă, străină individului 
(Holmes & Rahe, 1967) și 3) stresul ca interacțiune dintre individ și mediul său (modelul 
tranzacțional al stresului), care pune accent pe rolul individului în evaluarea unei situații și 
modelarea răspunsurilor la aceasta (Lazarus & Folkman, 1984).

Perspectiva cea mai influentă referitoare atât la stresul psihologic, cât și la modalitățile de a 
face față acestuia (stilurile de coping) este modelul tranzacțional, care oferă o bază teoretică 
adecvată și pentru această cercetare. Din această perspectivă, stresul este văzut ca un 
fenomen mediat cognitiv, fiind un produs al interacțiunii individului (angajatului) cu mediul în 
care își desfășoară activitatea (Lazarus, 1993). Așadar, cele mai multe dintre situații nu sunt 
intrinsec stresante, ci doar sunt percepute de către individ ca fiind stresante (Bamber, 2006). 
Astfel, modelul pune accent pe diferențele individuale și pe evaluarea cognitivă a situațiilor 
stresante de către angajați, în funcție de care fiecare angajat își activează diferite mecanisme 
de coping pentru a gestiona stresul (Folkman et al., 1986).

Stresul este prezent peste tot în activitatea personalului militar și a fost asociat cu o varietate 
de probleme de sănătate mintală și de performanță scăzută la locul de muncă. Constatările din 
literatura de specialitate în legătură cu lucrătorii civili arată că stresul ocupațional scăzut este 
predictiv pentru sănătatea mintală, performanța crescută la locul de muncă și scăderea 
îmbolnăvirilor (Hourani et al., 2006).

O definiție, utilizată pe scară largă, a performanței la locul de muncă este cea propusă de 
Campbell et al. (1990), care definește performanța ca fiind comportamente sau acțiuni 
relevante pentru obiectivele organizației. Trei noțiuni sunt importante cu privire la această 
definiție: (1) performanța la locul de muncă ar trebui definită în termeni de comportamente, nu 
de rezultate, (2) include numai acele comportamente care sunt relevante pentru obiectivele 
organizației și (3) este multidimensională (Koopmans et al., 2012).

Performanța în sarcină este definită drept competența cu care indivizii îndeplinesc principalele 
sarcini centrale pentru postul de muncă. Comportamentele utilizate pentru a descrie 
performanța în sarcină includ cantitatea și calitatea muncii, abilitățile și cunoștințele 
profesionale (Campbell, 1990).

Performanța contextuală este definită drept totalitatea comportamentelor care susțin mediul 
organizațional, social și psihologic, contribuind la cultura organizațională în care are loc 
performanța în sarcină. Astfel de comportamente includ: depunerea efortului pentru finalizarea 
sarcinilor și ajutarea colegilor să le finalizeze, realizarea de muncă suplimentară în mod 
voluntar, facilitarea performanței colegilor și a echipei, cooperarea și comunicarea, urmarea 
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procedurilor și regulilor organizației și susținerea obiectivelor sale (Borman & Motowidlo, 
1993).

Performanța adaptativă poate fi definită ca măsura în care angajații sunt capabili să facă față, 
să reacționeze, să se adapteze și să susțină schimbările de la locul de muncă, astfel încât să 
contribuie la dezvoltarea organizației în fața unor situații ambigue și incerte (Griffin et al., 2007).

Comportamentele de muncă contraproductive includ acele comportamente realizate în mod 
voluntar, care încalcă normele și regulile organizației și amenință, în acest fel, bunăstarea 
organizației, a membrilor acesteia sau a amândurora (Robinson & Bennett, 1995). Câteva 
exemple de comportamente contraproductive sunt: comportamentul abuziv față de alte 
persoane, agresivitatea, realizarea sarcinilor de lucru în mod eronat cu intenție, absenteismul, 
sabotajul, comportamentul în afara sarcinii, furtul și abuzul de substanțe (Spector & Fox, 2005).

În literatura de specialitate au fost identificate patru tipuri de relații între stresul și performanța 
de la locul de muncă: o relație liniară negativă (stresul este în detrimentul performanței și 
creșterile nivelului de stres sunt din ce în ce mai dăunătoare pentru performanță), o relație 
liniară pozitivă (stresul reprezintă o provocare care îmbunătățește performanța), o relație în 
formă de U inversat (este necesar un anumit stres pentru performanța optimă și nivelurile de 
stres sub sau peste acest nivel optim sunt în detrimentul performanței) și niciun fel de relație 
(Jamal, 1984).

Relația liniară negativă a fost introdusă de cei care privesc stresul ca fiind în mare parte 
disfuncțional pentru organizație și pentru angajații săi (Gupta & Beehr, 1979; Kahn et al. 1964). 
Această teorie se bazează pe premisa că stresul aflat la orice nivel consumă timpul, energia și 
atenția unei persoane, îndepărtând-o de la sarcina sa actuală și, prin urmare, inhibând 
performanța (Jamal, 1985). Au fost oferite două explicații pentru relația liniară negativă: (1) 
nivelurile ridicate de stres duc la o îngustare a câmpului perceptiv al individului, care la rândul 
său determină individul să ignore anumite informații importante sau indicii relevante în 
activitatea de la locul de muncă, ceea ce duce la afectarea performanței și (2) stresul provoacă 
răspunsuri fiziologice involuntare, care interferează cu performanța (Vroom, 1964).

În timp ce umorul poate fi privit ca un termen umbrelă pentru tot ceea ce poate fi amuzant sau 
tot ce provoacă râs, simțul umorului reprezintă componenta subiectivă a acestuia. Prin urmare, 
simțul umorului depinde de diferențele individuale (Pérez-Aranda et al., 2019).

Persoanele cu un simț al umorului crescut pot depăși stresul prin restructurare cognitivă și 
reevaluare pozitivă, astfel încât situația să fie percepută ca mai puțin amenințătoare, prin 
eliberarea emoției resimțite asociate cu amenințarea percepută (Dixon, 1980) și reducerea 
excitației fiziologice (Shurcliff, 1968). Umorul oferă oportunitatea de a explora alternative 
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cognitive ca răspuns la situații stresante și contribuie la reducerea consecințelor afective 
negative ale unei amenințări reale sau percepute. Schimbarea cognitiv-afectivă este legată de 
modelul tranzacțional al stresului propus de Lazarus, prezentat anterior. Folosirea umorului în 
moduri adaptative reprezintă un instrument eficient pentru controlarea emoțiilor 
disfuncționale și cultivarea emoțiilor pozitive (Fredrickson & Levenson, 1998).

De asemenea, Kuiper (2012) argumentează că un bun simț al umorului ar putea contribui la 
reziliența psihologică în mai multe feluri. Reziliența implică deținerea unui set de calități 
personale care permit unei persoane să prospere chiar și atunci când se confruntă cu 
adversitate (Connor & Davidson, 2003). Indivizii rezilienți gestionează mai eficient stresul și se 
recuperează mai rapid în urma adversităților (Windle, 2011).

În ceea ce privește eficacitatea simțului umorului la locul de muncă, cercetările empirice au 
evidențiat asocieri pozitive între simțul umorului și creativitate, socializare, relațiile dintre 
angajați și simțul eticii (Holmes & Marra, 2002). Umorul pozitiv la locul de muncă atenuează 
plictiseala și frustrarea, promovează comunicarea eficientă și reduce distanțele sociale dintre 
oameni. Numeroase studii au confirmat o relație semnificativă între umor, creativitate și 
productivitatea echipei (Cartwright & Holmes, 2006). Bizi et al. (1988) au descoperit că umorul 
îmbunătățește calitatea funcționării și a performanței în condiții de stres.

Thorson și Powell (1993) au dezvoltat un instrument pentru a măsura simțul umorului, 
tratându-l ca un construct multidimensional. Inițial acesta includea mai multe fațete, dar 
analiza factorială finală a condus la o structură cu patru factori independenți: (1) producerea 
umorului și creativitate, (2) umorul ca mecanism de coping, (3) atitudinile față de umor și față 
de persoanele amuzante și (4) aprecierea umorului.
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2.1/ Obiectivele cercetării

-

-

2.2/ Ipoteze

Ipoteza 1:

Ipoteza 2:

2.3/ Participanți și procedură

2.4/ Design-ul cercetării

Pentru fundamentarea științifică a temei, prin lucrarea de față urmărim îndeplinirea 
următoarelor obiective:

Investigarea rolului stresului perceput de către personalul militar în context profesional ca 
predictor al performanței în muncă.
Investigarea rolului simțului umorului la personalul militar ca moderator care influențează 
relația stres-performanță.

În literatura de specialitate, se apreciază că ipoteza științifică este o predicție care are 
capacitatea de a fi operaționalizată și testată pentru a oferi un răspuns problemei studiate 
(Sava, 2004). Plecând de la conceptele și obiectivele cercetării, ne-am propus testarea 
următoarelor ipoteze:

Un nivel mai scăzut al stresului perceput va prezice o performanță în muncă mai 
ridicată a angajaților din structurile de poliție militară.
Un nivel mai ridicat al simțului umorului va atenua efectul stresului perceput asupra 
performanței în muncă a polițiștilor militari.

În acest studiu a fost implicat un lot format dintr-un număr de 203 de participanți. Criteriul de 
eligibilitate pentru participanți a fost să fie angajați în structurile de poliție militară din cadrul 
Ministerului Apărării Naționale din România. Studiul a fost efectuat pe un lot non-aleatoriu, de 
conveniență, din care au făcut parte 195 de bărbați (96.1%) și 8 femei (3.9%). Vârsta angajaților 
a fost cuprinsă între 20 și 51 de ani (M = 30.71, SD = 7.16).

Chestionarul aplicat a fost administrat online și a fost creat cu aplicația Google Forms. În 
vederea prelucrării și analizării datelor a fost utilizat programul SPSS 25.0.

Acest studiu are un design non-experimental de tip transversal cu un model corelațional 
predictiv. Fenomenul măsurat este investigat într-un singur moment, iar valorile descriu 
caracteristicile măsurate doar în acea dimensiune temporală. Studiul vizează predicția 
variabilei dependente, performanța, în funcție de variabila predictor, stresul perceput. 

2/ Metoda
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2.5/ Instrumente

Nivelul perceput al stresului a fost măsurat cu scala Perceived Stress Scale (Cohen et al., 1983) 
formată din 10 itemi, (de exemplu, „În ultima lună, cât de des ați fost supărat/supărată din cauza 
unui eveniment neașteptat?”). Răspunsurile au fost colectate utilizând o scală Likert cu 5 trepte 
(de la 0 = Niciodată la 4 = Foarte des). În cotarea răspunsurilor, 4 itemi (4, 5, 7 și 8) au fost 
inversați (0 = 4, 1 = 3, 2 = 2, 3 = 1 și 4 = 0), α = .86.

Performanța a fost măsurată cu instrumentul Individual Work Performance Questionnaire 
(Koopmans et al., 2012) format din 4 subscale: performanța în sarcină, performanța 
contextuală, performanța adaptativă și comportamentele contraproductive la locul de muncă. 
Performanța în sarcină cuprinde 13 itemi (de exemplu, „Cum evaluați calitatea propriei dvs. 
munci în ultimele 3 luni?”). Răspunsurile la 4 itemi (3, 6, 10 și 13) au fost inversate (0 = 4, 1 = 3, 2 = 
2, 3 = 1 și 4 = 0). Răspunsurile au fost date pe o scală Likert cu 5 trepte (de la 0 = Insuficientă la 4 
= Foarte bună), α = .87. Următoarea subscală este Performanța Contextuală formată din 16 
itemi (de exemplu, „Am fost capabil/capabilă să-mi îndeplinesc responsabilitățile.”), 
răspunsurile fiind colectate tot pe o scală Likert cu 5 trepte (de la 0 = Rar la 4 = Mereu), α = .93. A 
treia subscală este Performanța Adaptativă, aceasta este formată din 8 itemi (de exemplu, „Am 
demonstrat flexibilitate.”) ale căror răspunsuri au fost colectate pe o scală Likert de la 0 la 4 (0 = 
Insuficientă, 4 = Foarte bună), α = .94. Ultima subscală se numește Comportamente 
contraproductive la locul de muncă. Aceasta conține 10 itemi (de exemplu, „Am făcut greșeli în 
mod intenționat.”) și răspunsurile date au fost pe o scala Likert de la 0 la 4 (0 = Niciodată, 4 = 
Des). În cotarea răspunsurilor s-a ținut cont de inversarea valorilor tuturor itemilor din această 
subscală (0 = 4, 1 = 3, 2 = 2, 3 = 1 și 4 = 0), α = .89. Astfel, în cazul comportamentelor 
contraproductive, un scor mare semnifică un nivel scăzut de comportamente 
contraproductive, care se asociază unei performanțe crescute. Indicele de consistență internă 
Cronbach alpha pentru întreaga scală este de .96.

Simțul umorului a fost măsurat cu instrumentul Multidimensional Sense of Humor Scale 
(Thorson & Powell, 1993). Scala este formată din 24 de itemi (de exemplu, „Folosirea umorului 
mă ajută să stăpânesc situații dificile.”) și vizează mai multe fațete ale simțului umorului, 
surprinse în 4 factori independenți: (1) producerea umorului și creativitate, (2) umorul ca 
mecanism de coping, (3) atitudinile față de umor și față de persoanele amuzante și (4) 
aprecierea umorului. Scorarea s-a făcut pe o scală Likert de la 1 la 5 (1 = dezacord puternic, 5 = 
acord puternic). Răspunsurile itemilor 15, 16, 21, 22, 23, 24 s-au inversat (0 = 4, 1 = 3, 2 = 2, 3 = 1 
și 4 = 0). Indicele Cronbach alpha pentru această scală este .93.
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3.1/ Analiza statistică descriptivă

Tabelul 1:

În Tabelul 1 sunt prezentați coeficienții de corelație liniară Pearson, mediile, abaterile standard 
și coeficienții de consistență internă Cronbach alpha, pentru variabilele investigate. Se poate 
observa faptul că există corelații negative mari, semnificative statistic, între stresul perceput și 
toate dimensiunile performanței: performanță în sarcină (r = -.70, p < 0.01), performanță 
contextuală (r = -.58, p < 0.01), performanță adaptativă (r = -.55, p < 0.01), comportamente 
contraproductive (r = -.50, p < 0.01).

 Statistici descriptive și corelațiile dintre variabile

3/ Rezultatele cercetării

1. Stresul perceput

2. Performanța în sarcină

3. Performanța contextuală

4. Performanța adaptativă 

5. Comportamentele contraproductive

6. Simțul umorului

M SD 1 2 3 4 5 6

.78

3.31

3.44

3.54

3.54

4.00

.60

.55

.55

.61

.60

.66

(.86)

-.70**

-.58**

-.55**

-.50**

-.36**

(.87)

.75**

.73**

.62**

.40**

(.93)

.89**

.64**

.40**

(.94)

.65**

.38**

(.89)

.28** (.93)

Notă. N = 203. Coeficienții Cronbach alpha se află în paranteze, * p < .05, ** p < .01.

Pentru a examina rolul moderator pe care îl are simțul umorului asupra relației dintre stresul 
perceput și performanța în muncă, au fost realizate analize de regresie ierarhică. Predictorul și 
moderatorul au fost transformați în scoruri standardizate (z) și s-a generat variabila 
interacțiunii dintre predictor și moderator, prin multiplicarea lor. Prin urmare, în primul pas au 
fost introduși predictorul și moderatorul, iar în pasul al doilea interacțiunea dintre cei doi.

În cadrul tuturor modelelor de analiză rulate, prezentate mai jos, analiza de regresie liniară 
evidențiază coeficienți β, ce pot fi utilizați pentru a verifica valoarea predictivă a variabilei 
stresul perceput în raport cu performanța în muncă. Toți coeficienții de regresie standardizați 
β, prezentați în tabelele 2-5, au scos în evidență faptul că o cantitate semnificativă de varianță în 
valoarea variabilei dependente performanță în muncă se datorează variabilei predictor. Astfel, 
în cazul performanței în sarcină, valorile r² ale coeficienților de corelație simplă între variabilele 
implicate pun în evidență faptul că stresul este responsabil de o varianță de 49% în scăderea 
performanței în sarcină. Stresul este responsabil de următoarele varianțe în scăderea 
performanței: de 33% în cazul performanței contextuale, de 30% pentru performanța adaptativă 

3.2/ Testarea ipotezelor
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2.5/ Instrumente
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stresul perceput în raport cu performanța în muncă. Toți coeficienții de regresie standardizați 
β, prezentați în tabelele 2-5, au scos în evidență faptul că o cantitate semnificativă de varianță în 
valoarea variabilei dependente performanță în muncă se datorează variabilei predictor. Astfel, 
în cazul performanței în sarcină, valorile r² ale coeficienților de corelație simplă între variabilele 
implicate pun în evidență faptul că stresul este responsabil de o varianță de 49% în scăderea 
performanței în sarcină. Stresul este responsabil de următoarele varianțe în scăderea 
performanței: de 33% în cazul performanței contextuale, de 30% pentru performanța adaptativă 

3.2/ Testarea ipotezelor
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și de 25% în apariția comportamentelor contraproductive autoevaluate. Astfel, prima ipoteză a 
prezentei cercetări este confirmată.

Primul model cu simțul umorului ca moderator a fost efectuat pentru performanța în sarcină. 
Conform tabelului 2, se poate observa faptul că stresul perceput, simțul umorului și 
interacțiunea dintre cei doi explică aproximativ 57% din varianța performanței în sarcină (R² = 
0.57, p < 0.001), iar variabila interacțiunii aduce o creștere a varianței explicate de 5% (ΔR² = 
0.05, p < 0.001). Efectul stresului (β = -0.52, p < 0.001), al simțului umorului (β = 0.15, p < 0.01) și 
al interacțiunii dintre cele două (β = 0.26, p < 0.001) asupra performanței în sarcină sunt 
semnificative statistic.

 Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și performanță în sarcină, cu 
simțul umorului ca moderator
Tabel 2:

Performanță

în sarcină

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.30***

-.35***

.09**

3.33***

-.29***

.08**

.09***

3.25

-.41

.03

3.28

-.35

.03

.05

3.36

-.29

.15

3.39

-.23

.14

.12

.02

.03

.03

.02

.03

.02

.01

-.63***

.16**

-.52***

.15**

.26***

.51***

.57***

.51***

.05***

LL UL

Notă. N= 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

Mai departe, conform rezultatelor din Tabelul 3, se poate observa că stresul perceput, simțul 
umorului și interacțiunea dintre cele două explică aproximativ 46% din varianța performanței 
contextuale (R² = 0.46, p < 0.001), iar variabila interacțiunii aduce o creștere a varianței explicate 
de 7% (ΔR² = 0.07, p < 0.001). Efectul stresului (β = -0.37, p < 0.001), al simțului umorului (β = 
0.20, p < 0.001) și al interacțiunii dintre cele două (β = 0.31, p < 0.001) asupra performanței 
contextuale sunt semnificative statistic.

 Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și performanță contextuală, cu 
simțul umorului ca moderator
Tabel 3:
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Performanță

contextuală

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.44***

-.28***

.11***

3.48***

-.20***

.11***

.10***

3.38

-.344

.04

3.42

-.27

.05

.06

3.50

-.21

.17

3.54

-.14

.17

.14

.02

.03

.03

.02

.03

.02

.01

-.50***

.18***

-.37***

.20***

.31***

.38***

.46***

.38***

.07***

LL UL

Notă. N = 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

În următorul model, reprezentat în Tabelul 4, varianța performanței adaptative este explicată de 
stresul perceput, simțul umorului și interacțiunea dintre cele două prin aproximativ 41% (R² = 
0.41, p < 0.001), iar variabila interacțiunii dintre stresul perceput și simțul umorului aduce o 
creștere a varianței de 6% (ΔR² = 0.06 p < 0.001). Astfel, efectul stresului (β = -0.36, p < 0.001), al 
simțului umorului (β = 0.19, p < 0.01) și al variabilei interacțiunii (β = 0.28, p < 0.001) asupra 
performanței adaptative sunt semnificative statistic.

 Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și performanță adaptativă, cu 
simțul umorului ca moderator
Tabel 4:

Performanță

adaptativă

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.54***

-.29***

.12**

3.58***

-.22***

.11**

.10***

3.43

-.37

.05

3.51

-.30

.04

.06

3.61

-.22

.20

3.64

-.14

.18

.15

.03

.03

.03

.03

.03

.03

.02

-.48***

.20***

-.36***

.19***

.28***

.35***

.41***

.35***

.06***

LL UL

Notă. N = 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

În contextul analizării efectelor simțului umorului ca moderator al relației dintre stres și 
comportamentele contraproductive, conform Tabelului 5, stresul perceput, simțul umorului și 
interacțiunea dintre cele două explică aproximativ 34% din varianța acesteia (R² = 0.34, p < 
0.001), iar variabila interacțiunii dintre cele două aduce o creștere a varianței explicate de 8% 
(ΔR² = 0.08, p < 0.001). Astfel, efectul stresului (β = -0.32, p < 0.001) și al interacțiunii (β = 0.32, p 
< 0.001) asupra comportamentelor contraproductive sunt semnificative statistic, iar efectul 
simțului umorului (β = 0.09, p > 0.05) nu este semnificativ statistic.
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și de 25% în apariția comportamentelor contraproductive autoevaluate. Astfel, prima ipoteză a 
prezentei cercetări este confirmată.

Primul model cu simțul umorului ca moderator a fost efectuat pentru performanța în sarcină. 
Conform tabelului 2, se poate observa faptul că stresul perceput, simțul umorului și 
interacțiunea dintre cei doi explică aproximativ 57% din varianța performanței în sarcină (R² = 
0.57, p < 0.001), iar variabila interacțiunii aduce o creștere a varianței explicate de 5% (ΔR² = 
0.05, p < 0.001). Efectul stresului (β = -0.52, p < 0.001), al simțului umorului (β = 0.15, p < 0.01) și 
al interacțiunii dintre cele două (β = 0.26, p < 0.001) asupra performanței în sarcină sunt 
semnificative statistic.

 Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și performanță în sarcină, cu 
simțul umorului ca moderator
Tabel 2:

Performanță

în sarcină

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.30***

-.35***

.09**

3.33***

-.29***

.08**

.09***

3.25

-.41

.03

3.28

-.35

.03

.05

3.36

-.29

.15

3.39

-.23

.14

.12

.02

.03

.03

.02

.03

.02

.01

-.63***

.16**

-.52***

.15**

.26***

.51***

.57***

.51***

.05***

LL UL

Notă. N= 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

Mai departe, conform rezultatelor din Tabelul 3, se poate observa că stresul perceput, simțul 
umorului și interacțiunea dintre cele două explică aproximativ 46% din varianța performanței 
contextuale (R² = 0.46, p < 0.001), iar variabila interacțiunii aduce o creștere a varianței explicate 
de 7% (ΔR² = 0.07, p < 0.001). Efectul stresului (β = -0.37, p < 0.001), al simțului umorului (β = 
0.20, p < 0.001) și al interacțiunii dintre cele două (β = 0.31, p < 0.001) asupra performanței 
contextuale sunt semnificative statistic.

 Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și performanță contextuală, cu 
simțul umorului ca moderator
Tabel 3:

37

Performanță

contextuală

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.44***

-.28***

.11***

3.48***

-.20***

.11***

.10***

3.38

-.344

.04

3.42

-.27

.05

.06

3.50

-.21

.17

3.54

-.14

.17

.14

.02

.03

.03

.02

.03

.02

.01

-.50***

.18***

-.37***

.20***

.31***

.38***

.46***

.38***

.07***

LL UL

Notă. N = 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

În următorul model, reprezentat în Tabelul 4, varianța performanței adaptative este explicată de 
stresul perceput, simțul umorului și interacțiunea dintre cele două prin aproximativ 41% (R² = 
0.41, p < 0.001), iar variabila interacțiunii dintre stresul perceput și simțul umorului aduce o 
creștere a varianței de 6% (ΔR² = 0.06 p < 0.001). Astfel, efectul stresului (β = -0.36, p < 0.001), al 
simțului umorului (β = 0.19, p < 0.01) și al variabilei interacțiunii (β = 0.28, p < 0.001) asupra 
performanței adaptative sunt semnificative statistic.

 Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și performanță adaptativă, cu 
simțul umorului ca moderator
Tabel 4:

Performanță

adaptativă

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.54***

-.29***

.12**

3.58***

-.22***

.11**

.10***

3.43

-.37

.05

3.51

-.30

.04

.06

3.61

-.22

.20

3.64

-.14

.18

.15

.03

.03

.03

.03

.03

.03

.02

-.48***

.20***

-.36***

.19***

.28***

.35***

.41***

.35***

.06***

LL UL

Notă. N = 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

În contextul analizării efectelor simțului umorului ca moderator al relației dintre stres și 
comportamentele contraproductive, conform Tabelului 5, stresul perceput, simțul umorului și 
interacțiunea dintre cele două explică aproximativ 34% din varianța acesteia (R² = 0.34, p < 
0.001), iar variabila interacțiunii dintre cele două aduce o creștere a varianței explicate de 8% 
(ΔR² = 0.08, p < 0.001). Astfel, efectul stresului (β = -0.32, p < 0.001) și al interacțiunii (β = 0.32, p 
< 0.001) asupra comportamentelor contraproductive sunt semnificative statistic, iar efectul 
simțului umorului (β = 0.09, p > 0.05) nu este semnificativ statistic.
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Tabel 5: Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și comportamentele 
contraproductive cu simțul umorului ca moderator

Comportamente

contraproductive

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.54***

-.27***

.06

3.58***

-.19***

.05

.12***

3.47

-.35

-.01

3.51

-.27

-.01

.07

3.61

-.20

.14

3.65

-.11

.13

.16

.03

.04

.04

.03

.04

.03

.02

-.46***

.11

-.32***

.09

.32***

.26***

.34***

.26***

.08***

LL UL

Notă. N = 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

Se poate concluziona astfel că simțul umorului este un moderator cu efecte semnificative statistic asupra 
relației dintre stresul perceput și performanță, întrucât efectul interacțiunii dintre predictor și moderator 
asupra variabilei dependente este semnificativ statistic în toate modelele rulate. Așadar, au fost 
reprezentate nivelurile ridicate și nivelurile scăzute ale fiecărei variabile pentru a urmări direcția în care 
moderatorul afectează această relație. După cum se poate observa și în figura 1, angajaților cu un simț al 
umorului mai ridicat le sunt asociate niveluri scăzute de stres și niveluri înalte de performanță. Întrucât 
rezultatele au fost destul de asemănătoare și întrucât simțul umorului afectează toate dimensiunile 
performanței în același sens, se va prezenta un singur exemplu de figură. Prin urmare, luând în 
considerare toate datele obținute, se confirmă și cea de a doua ipoteză a cercetării.

Figura 1: Efectul simțului umorului asupra relației dintre stres și performanța contextuală
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Întrucât au fost rulate mai multe modele statistice, a fost utilizată Corecția Bonferroni pentru a reduce 
șansele de a obține erori de tip I, rezultate fals pozitive, atunci când se efectuează teste multiple pe un 
singur tip de date. Pentru a efectua corecția Bonferroni, se împarte valoarea critică p (α) la numărul de 
teste statistice efectuate. Astfel, în cazul analizei de regresie, aceasta se împarte în interiorul fiecărui 
model la numărul de pași efectuați, în cazul analizei de față la doi, în toate modelele rulate. Astfel, doar 
valorile p mai mici decât p corectat sunt declarate a fi semnificative statistic. Prin urmare, dintre cele 4 
modele de analiză de regresie în care rezultatele s-au dovedit a fi semnificative statistic, în niciunul dintre 
cazuri p corectat nu este nesemnificativ statistic.
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4.1/ Discuții

4.2/  Limitele studiului și orientări viitoare

Prima ipoteză, care a fost confirmată, indică faptul că se pot prezice valorile performanței în 
funcție de valorile stresului, în sensul în care, cu cât stresul va avea un nivel mai mare, cu atât 
performanța va fi mai mică și invers. Această constatare sprijină opiniile autorilor care au 
introdus și au susținut liniaritatea negativă a relației dintre stres și performanță (Gupta & Beehr, 
1979; Kahn et al. 1964) și contrazice teoria liniară pozitivă dintre stres și performanță, conform 
căreia stresul ar îmbunătăți performanța pentru că este văzut ca o provocare (Arsenault & 
Dolan, 1983; Hatton et al.,1995). Într-adevăr, este posibil ca un anumit nivel de provocare 
profesională să contribuie la creșterea performanței angajaților, însă e posibil, atunci când 
aceasta este percepută ca stres, adică depășește resursele interne ale angajatului în raport cu 
solicitările, să creeze un efect opus.

Rezultatele studiului aduc dovezi empirice în sprijinul celei de-a doua ipoteze. Astfel, s-a 
observat că un nivel ridicat al simțului umorului favorizează un nivel mai mare al performanței în 
condițiile unui nivel crescut al stresului. Acest lucru poate fi datorat faptului că simțul umorului 
se poate folosi drept mecanism de coping, facilitând restructurarea cognitivă și reevaluarea 
pozitivă a situațiilor stresante (Dixon, 1980), conform modelului analizei tranzacționale 
(Lazarus & Folkman, 1984). Pentru a aduce mai multe clarificări asupra acestui aspect, 
abordările viitoare ar trebui să includă analize mai detaliate, care să ia în considerare 
dimensiunile simțului umorului.

Ca și celelalte cercetări și studii, lucrarea de față prezintă câteva limite. O limită a acestui studiu 
este legată de design-ul său transversal corelațional, care nu permite stabilirea unor concluzii 
referitoare la existența unor relații de tip cauză-efect. O direcție principală de dezvoltare 
ulterioară a acestui studiu ar presupune utilizarea unui design longitudinal, întrucât acesta ar 
putea oferi, cu mai multă claritate, mai multe informații despre relațiile dintre variabilele 
studiate.

O altă limită constă în mărimea lotului și distribuția sa geografică, care nu a asigurat 
reprezentativitate la nivel național. De asemenea, o limitare o reprezintă și distribuția inegală a 
sexului participanților la acest studiu, lotul cuprinzând un număr semnificativ mai mare de 
bărbați, decât de femei (195 de bărbați și 8 femei). De aceea, abordările viitoare ar trebui să 
includă atât un număr mai mare de participanți, în general, cât și un număr mai mare de femei, 
astfel încât să se poată generaliza rezultatele obținute la nivelul întregii populații militare din 
România, din această categorie profesională.

4/ Concluzii și aprecieri finale



38

Tabel 5: Rezultatele regresiei ierarhice pentru relația dintre stres și comportamentele 
contraproductive cu simțul umorului ca moderator

Comportamente

contraproductive

Pasul 1

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Pasul 2

Constant

Stresul perceput

Simțul umorului

Stresul perceput x Simțul umorului

B 95% CI for B SE B β R² ΔR²

3.54***

-.27***

.06

3.58***

-.19***

.05

.12***

3.47

-.35

-.01

3.51

-.27

-.01

.07

3.61

-.20

.14

3.65

-.11

.13

.16

.03

.04

.04

.03

.04

.03

.02

-.46***

.11

-.32***

.09

.32***

.26***

.34***

.26***

.08***

LL UL

Notă. N = 203. CI = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

Se poate concluziona astfel că simțul umorului este un moderator cu efecte semnificative statistic asupra 
relației dintre stresul perceput și performanță, întrucât efectul interacțiunii dintre predictor și moderator 
asupra variabilei dependente este semnificativ statistic în toate modelele rulate. Așadar, au fost 
reprezentate nivelurile ridicate și nivelurile scăzute ale fiecărei variabile pentru a urmări direcția în care 
moderatorul afectează această relație. După cum se poate observa și în figura 1, angajaților cu un simț al 
umorului mai ridicat le sunt asociate niveluri scăzute de stres și niveluri înalte de performanță. Întrucât 
rezultatele au fost destul de asemănătoare și întrucât simțul umorului afectează toate dimensiunile 
performanței în același sens, se va prezenta un singur exemplu de figură. Prin urmare, luând în 
considerare toate datele obținute, se confirmă și cea de a doua ipoteză a cercetării.

Figura 1: Efectul simțului umorului asupra relației dintre stres și performanța contextuală
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Întrucât au fost rulate mai multe modele statistice, a fost utilizată Corecția Bonferroni pentru a reduce 
șansele de a obține erori de tip I, rezultate fals pozitive, atunci când se efectuează teste multiple pe un 
singur tip de date. Pentru a efectua corecția Bonferroni, se împarte valoarea critică p (α) la numărul de 
teste statistice efectuate. Astfel, în cazul analizei de regresie, aceasta se împarte în interiorul fiecărui 
model la numărul de pași efectuați, în cazul analizei de față la doi, în toate modelele rulate. Astfel, doar 
valorile p mai mici decât p corectat sunt declarate a fi semnificative statistic. Prin urmare, dintre cele 4 
modele de analiză de regresie în care rezultatele s-au dovedit a fi semnificative statistic, în niciunul dintre 
cazuri p corectat nu este nesemnificativ statistic.
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4.1/ Discuții

4.2/  Limitele studiului și orientări viitoare

Prima ipoteză, care a fost confirmată, indică faptul că se pot prezice valorile performanței în 
funcție de valorile stresului, în sensul în care, cu cât stresul va avea un nivel mai mare, cu atât 
performanța va fi mai mică și invers. Această constatare sprijină opiniile autorilor care au 
introdus și au susținut liniaritatea negativă a relației dintre stres și performanță (Gupta & Beehr, 
1979; Kahn et al. 1964) și contrazice teoria liniară pozitivă dintre stres și performanță, conform 
căreia stresul ar îmbunătăți performanța pentru că este văzut ca o provocare (Arsenault & 
Dolan, 1983; Hatton et al.,1995). Într-adevăr, este posibil ca un anumit nivel de provocare 
profesională să contribuie la creșterea performanței angajaților, însă e posibil, atunci când 
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O ultimă limită este dată de caracterul chestionarelor administrate, care, fiind de tip             
auto-raportare, ar putea distorsiona rezultatele obținute, mai ales în cazul simțului umorului și 
al dimensiunilor performanței în muncă. Pe viitor, studiile ar putea include metodologii diferite, 
care să vizeze și alte tipuri de design-uri ale cercetării, inclusiv studii experimentale. Măsurarea 
acestor constructe ar putea fi extinsă prin modalități mai obiective, cum ar fi evaluările de tip 
360 și/sau evaluările comportamentale prin teste de judecată situațională.

Din punct de vedere practic, organizația, prin raportarea la rezultatele acestui studiu, poate 
implementa intervenții la nivel individual și organizațional, inspirate din tehnicile psihologiei 
pozitive, bazate pe umor și pe simțul umorului, pentru a reduce stresul perceput și a îmbunătăți 
performanța la locul de muncă. Acest tip de intervenție s-a demonstrat a fi eficientă pentru 
cultivarea emoțiilor pozitive, îmbunătățirea stării de bine psihologice, creșterea satisfacției de 
viață, diminuarea depresiei, a stresului și a tendințelor de suicid. Astfel de soluții pot preveni 
probleme care nu sunt dorite în organizații și pot îmbunătăți funcționarea organizației, 
dezvoltarea și eficacitatea sa.

Pe baza rezultatelor obținute și a ipotezelor care au fost confirmate, se poate concluziona 
faptul că obiectivele acestui studiu au fost în totalitate atinse. Cercetarea de față a adus dovezi 
empirice, în acord cu principalele orientări teoretice din literatura de specialitate, la care 
contribuie prin implicațiile sale, teoretice și practice, la creșterea eficienței organizaționale din 
mediul militar. Prin implementarea unor măsuri de reducere a efectelor stresului, cercetarea de 
față contribuie la creșterea nivelului de sănătate individuală și organizațională. De asemenea, 
studiul include idei de dezvoltare organizațională prin faptul că propune extinderea cercetărilor 
spre abordări și viziuni viitoare.
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VALORILE SOCIALE ALE
PERSONALULUI MILITAR

Cristian Popescu, Anda O. Marin
Centrul național militar de psihologie și sănătate comportamentală

Rezumat

Această lucrare își propune să investigheze valorile sociale ale personalului militar român. 
Valorile reprezintă constructe latente care determină atitudinile și comportamentele indivizilor 
(Voicu, 2010). Deși studiul valorilor sociale cunoaște o tradiție consacrată în sociologie, 
existând cercetări periodice ample la nivel internațional și european care includ și România 
(World Values Survey, European Values Survey, European Social Survey), la nivelul populației 
militare, tema are un caracter de noutate. Utilizând metoda anchetei sociologice pe bază de 
chestionar administrat unui eșantion reprezentativ (1270 de militari), ne propunem să 
descriem populația militară, utilizând teoria valorilor universale Shalom H. (Schwartz, 1992, 
1994). De asemenea, comparăm populația militară și cea națională pe baza mediilor fiecărei 
valori universale.

Concepte: valori sociale, teoria valorilor universale, Schwartz, personal militar.

SOCIAL VALUES AMONG
MILITARY PERSONNEL

Abstract

This paper aims to examine the social values of Romanian military personnel. Values are latent 
constructs that manifest through behaviors and attitudes (Voicu, 2010). Although there is a 
prominent field of sociological research on this topic, the best-known international and 
European research projects being World Values Survey, European Values Survey and European 
Social Survey, there is a lack of research on military population. Using a survey design, applied 
on a representative sample of military personnel (n=1270), we describe the military population 
based on Shalom H. Schwartz's theory of basic human values (1992, 1994). Secondly, we 
compare the military population to national population by mean values of each universal value.

Concepts: social values, basic human values, Schwartz, military personnel.
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valori universale.

Concepte: valori sociale, teoria valorilor universale, Schwartz, personal militar.

SOCIAL VALUES AMONG
MILITARY PERSONNEL

Abstract

This paper aims to examine the social values of Romanian military personnel. Values are latent 
constructs that manifest through behaviors and attitudes (Voicu, 2010). Although there is a 
prominent field of sociological research on this topic, the best-known international and 
European research projects being World Values Survey, European Values Survey and European 
Social Survey, there is a lack of research on military population. Using a survey design, applied 
on a representative sample of military personnel (n=1270), we describe the military population 
based on Shalom H. Schwartz's theory of basic human values (1992, 1994). Secondly, we 
compare the military population to national population by mean values of each universal value.

Concepts: social values, basic human values, Schwartz, military personnel.
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De-a lungul timpului, valorile s-au aflat în centrul preocupărilor filosofiei, psihologiei și 
sociologiei, generând numeroase dezbateri și teorii. Studiul sistematic al valorilor în sociologie 
debutează odată cu lucrările lui Talcott Parsons (1951), valorile fiind conceptualizate ca parte 
determinantă a acțiunii sociale.

Teoriile contemporane ale valorilor evidențiază faptul că valorile, deși similare atitudinilor, 
reprezintă orientări asociate unor clase mai generale de obiecte și situații, fiind mai profunde și 
determinând atitudinile și comportamentele indivizilor (Hofstede, 1984; Schwartz, 1999; Ester 
et al., 2006). Cei mai influenți autori contemporani care studiază valorile sunt: Geert Hofstede, 
Shalom H. Schwartz și Ronald Inglehart, lucrările acestora plasând valorile în centrul culturii și 
facilitând comparațiile între țări (Voicu, 2010).

Această lucrare își propune să descrie populația militară pe baza celor 10 valori universale și să 
o compare cu populația națională, pe baza datelor obținute în cadrul cercetării internaționale 
dedicate valorilor — World Values Survey¹.

Datele au fost obținute prin metoda anchetei sociologice pe bază de chestionar online 
administrat unui eșantion format din 1270 de militari (360 de ofițeri, 396 maiștri 
militari/subofițeri și 505 soldați și gradați profesioniști). Eșantionul este reprezentativ pentru 
fiecare categorie de personal militar și categorie de forțe/comandament. Culegerea datelor a 
fost realizată în decembrie 2018.

Pentru populația națională, datele au fost obținute în urma analizei secundare a bazei de date 
aferente valului 6 al cercetării World Values Survey (2010-2014)², cel mai recent la momentul 
desfășurării cercetării sociologice în cadrul populației militare.

Psihosociologul Shalom H. Schwartz (1999) a dezvoltat un inventar teoretic al principalelor 
constructe valorice față de care toți indivizii din toate societățile se poziționează. (Figura 1). 
Cele 10 orientări de valoare sunt considerate universale și exhaustive, „inventarul” fiind testat 
empiric și validat pe eșantioane de persoane din 40 de societăți. Valorile se diferențiază de 
atitudini, trăsături, norme și nevoi, fiind ,,obiective de viață care motivează și reflectă ce este 
important în viață pentru un individ” (Lee et al., 2019).

Metodologie

Valorile universale

¹ Principalele cercetări sociologice dedicate valorilor sociale care se desfășoară la nivel internațional și european sunt: European 
Values Survey (1981-2017), World Values Survey (1981-prezent) și European Social Survey (1995-2016).
² Baza de date este disponibilă pe site-ul World Values Survey: http://www.worldvaluessurvey.org/WVSDocumentationWV6.jsp
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Puterea: orientarea spre a deține un prestigiu social înalt, spre a deține 
controlul asupra celorlalți oameni și resurse;

Realizarea: orientarea spre a obține succesul personal prin demonstrarea de 
competențe și merite în conformitate cu standardele sociale 
existente.

Hedonismul: orientarea către a obține gratificații și satisfacții ținând de 
plăcerea personală.

Stimularea: similară hedonismului, însă orientată explicit spre derivarea de 
gratificații și plăcere din lucruri noi, extrem de dificile. Cei 
puternic orientați în această direcție vor fi, de exemplu, mai 
motivați de practicarea unui sport extrem sau de consumul unei 
cine exotice.

Autodirecționarea: orientarea spre a fi independent, spre a avea controlul asupra 
propriei vieți, spre a cunoaște, crea, inova, explora.

Universalismul: orientarea spre toleranță, înțelegere, armonie cu alți membri ai 
societății și cu natura.

Benevolența: preocupare pentru bunăstarea altora, mergând până la 
orientarea către filantropie, ajutorarea necondiționată a tuturor 
semenilor.

Tradiționalismul: orientare către respectarea normelor și valorilor existente, 
conservatorism, respingerea schimbării.

Conformismul: orientare către respectarea unor reguli, structuri și ierarhii clare, 
obediență.

Securitatea: orientarea către stabilitate, siguranță, armonie a propriei 
persoane, relațiilor în care este implicată, a societății în 
ansamblul ei, către confortul oferit de existența unor forțe care 
să protejeze această siguranță.

Rezultatele cercetării sociologice

Respondenții au fost solicitați să răspundă pe o scală de la 1 (deloc) la 6 (în totalitate) la 10 itemi 
care operaționalizau cele 10 orientări de valoare, aceștia fiind construiți pe formatul ,,În ce 
măsură semănați cu o persoană pentru care este important/sunt importante...”.

Cele mai puternice orientări de valoare în rândul militarilor sunt: autodirecționarea, 
universalismul, benevolența, tradiția și conformismul.

De partea cealaltă – a orientărilor de valoare mai puțin dezvoltate în rândul populației militare, 
se regăsesc puterea, stimularea și hedonismul.

Caseta 1. Descrierea orientărilor de valoare stabilite de Schwartz
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Figura 1. În ce măsură semănați cu o persoană pentru care este important/sunt importante...

tradiția; să respecte obiceiurile transmise în familie sau religioase

să aibă grijă de mediul înconjurător; să protejeze natura

să se poarte mereu frumos; să evite să facă ceva considerat greșit

aventura și asumarea de riscuri; să aibă o viață captivantă

să fie un om de succes; ceilalți să îi recunoască realizările

să facă ceva important pentru binele societății

să se distreze, să se răsfețe

să trăiască în zone liniștite, sigure

să fie bogată, să aibe bani mulți și lucruri scumpe

să găsească idei noi; să fie creativ

4 10 25

25 32 26

40 35 21

22 35 28

11 23 31

17 32 34

26 37 30

11 23 37

18 29 37

40 40 17

în totalitate foarte mult mult

Conform valului 6 al cercetării internaționale World Values Survey (2010-2014), principalele 
cinci orientări de valoare ale românilor sunt: tradiție, universalism, securitate, conformism și 
benevolență.

Comparând orientările de valoare ale populației naționale cu cele ale populației militare, se 
observă că autodirecționarea – valoarea care este cea mai apreciată de militari, înregistrează în 
rândul populației naționale o medie mai mică (4,3 comparativ cu 5,15).

Ambele populații (cea națională și cea militară) sunt caracterizate de valori scăzute ale 
orientării valorice către putere. Majoritatea persoanelor afirmă că seamănă puțin, foarte puțin 
sau deloc cu cineva pentru care este important să fie bogat, să aibă bani mulți și lucruri scumpe. 
Cu toate acestea, militarii înregistrează o medie mai mare față de eșantionul național, adică se 
apropie mai mult de descrierea specifică orientării valorice putere.

În general, orientările valorice corespunzătoare populației militare au înregistrat valori medii 
mai mari decât în cazul populației naționale, cu două excepții: tradiție și securitate. Românii se 
autodescriu într-o măsură mai mare decât militarii drept persoane pentru care este importantă 
tradiția și respectarea obiceiurilor transmise în familie sau ale celor religioase. Faptul că militarii 
sunt caracterizați de o medie mai mică a orientării valorice securitate comparativ cu restul 
populației României poate fi explicat prin caracterul riscant al profesiei lor.
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Figura 2. Valori medii ale celor 10 orientări valorice propuse de Schwartz (populația militară și 
cea națională)
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Concluzii

Studiul valorilor sociale asigură radiografierea unei societăți și a culturilor organizaționale 
diferite, precum și compararea longitudinală a modurilor în care acestea evoluează.

Valorile sociale constituie elemente durabile care ne ghidează viața, determinând modul în care 
ne raportăm la propria persoană și la ceilalți.

Utilizând un instrument consacrat în studiul internațional al valorilor sociale – inventarul celor 
10 orientări de valoare universale (Schwartz, 1994) –, lucrarea a evidențiat cele mai pregnante 
valori identificate în cadrul populației militare și a identificat asemănări și diferențe față de 
populația națională.

Orientarea valorică cea mai pregnantă a militarilor este autodirecționarea, adică orientarea 
valorică spre independență și control asupra propriei vieți, spre creație și inovare. Totodată, 
militarii sunt caracterizați de orientări valorice ,,altruiste”, fiind înclinați spre toleranță și 
armonie cu ceilalți și cu mediul înconjurător (universalism) și spre bunăstarea și ajutorarea 
semenilor (benevolență).

Cunoașterea valorilor sociale care caracterizează militarii reprezintă, în definitiv, cunoașterea 
oamenilor care alcătuiesc organizația militară, acest lucru ajutând la conceperea și 
implementarea unor programe care pot contribui la creșterea performanței organizaționale. 
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FACTORI PSIHO-SOCIALI ASOCIAȚI
CU SATISFACȚIA PROFESIONALĂ A
CADRELOR MILITARE 

Nicoleta Roșca³

Abstract

Identificarea cu organizația și valorile profesionale reprezintă predictori relevanți atunci când 
analizăm satisfacția angajaților din organizațiile militare. Toate aceste atitudini și 
comportamente sunt interrelaționate și interinfluențate. Studiul de față are drept obiective 
studierea asocierilor dintre valorile profesionale, identificarea cu organizația și satisfacția 
profesională a cadrelor militare. De asemenea, a fost studiat rolul moderator al identificării cu 
organizația asupra relației dintre trăsăturile de personalitate și satisfacția profesională a 
cadrelor militare. Studiul a fost realizat pe un lot de 90 cadre militare (70% bărbați și 30% femei) 
din mai multe unități militare din România, care au participat în mod voluntar în perioada 
ianuarie-martie 2020. Rezultatele studiului susțin ipotezele formulate și anume, identificarea 
cu organizația corelează pozitiv și puternic cu satisfacția profesională (r=.765, p<.01). Valorile 
profesionale: puterea, hedonismul, realizarea și conformitatea reprezintă predictori pozitivi și 
semnificativi ai satisfacției profesionale (R²=.190, p<.01). Identificarea cu organizația militară 
moderează relația dintre trăsăturile de personalitate (conștiinciozitatea, deschiderea spre 
experiențe) și satisfacția profesională a militarilor participanți la acest studiu.
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CU SATISFACȚIA PROFESIONALĂ A
CADRELOR MILITARE 
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Abstract

Identificarea cu organizația și valorile profesionale reprezintă predictori relevanți atunci când 
analizăm satisfacția angajaților din organizațiile militare. Toate aceste atitudini și 
comportamente sunt interrelaționate și interinfluențate. Studiul de față are drept obiective 
studierea asocierilor dintre valorile profesionale, identificarea cu organizația și satisfacția 
profesională a cadrelor militare. De asemenea, a fost studiat rolul moderator al identificării cu 
organizația asupra relației dintre trăsăturile de personalitate și satisfacția profesională a 
cadrelor militare. Studiul a fost realizat pe un lot de 90 cadre militare (70% bărbați și 30% femei) 
din mai multe unități militare din România, care au participat în mod voluntar în perioada 
ianuarie-martie 2020. Rezultatele studiului susțin ipotezele formulate și anume, identificarea 
cu organizația corelează pozitiv și puternic cu satisfacția profesională (r=.765, p<.01). Valorile 
profesionale: puterea, hedonismul, realizarea și conformitatea reprezintă predictori pozitivi și 
semnificativi ai satisfacției profesionale (R²=.190, p<.01). Identificarea cu organizația militară 
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experiențe) și satisfacția profesională a militarilor participanți la acest studiu.
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PSYCHOSOCIAL FACTORS ASSOCIATED
WITH THE PROFESSIONAL SATISFACTION
OF MILITARY PERSONNEL 

Abstract

Identification with the organization and professional values are relevant when analyzing the 
satisfaction of employees in military organizations. All these attitudes and behaviors are 
interrelated and end up influencing each other. The present research aims to study the 
associations between professional values, identification with the organization and 
professional satisfaction of military personnel. The moderating role of identifying with the 
organization on the relationship betweeen personality traits and professional satisfaction of 
military personnel was also studied. The study was conducted on a group of 90 military 
personnel (70% men and 30% women) from several military units in Romania, who participated 
voluntarily between January and March 2020. The results support the formulated hypotheses, 
namely, the identification with the organization correlates positively and strongly with 
professional satisfaction (r=.765, p<.01). Professional values: power, hedonism, achievement 
and compliance are positive and significant predictors of professional satisfaction (R²=.190, 
p<.01). Identification with the military organization moderates the relationship between 
personality traits (conscientiousness, openness to experience) and the professional 
satisfaction of the military personnel participating in this study.

Key words: professional satisfaction, identification with the military organization, professional 
values.

Introducere

Organizațiile militare reprezintă o cultură profesională specifică, relativ izolată de societate. 
Armata este un sistem organizat de relaţii sociale ce întruchipează anumite valori comune şi 
procedee de lucru şi răspunde unor nevoi fundamentale ale societăţii în care fiinţează. Practic, 
armata reuneşte în cadrul său persoane care au statusuri şi roluri diferite, potrivit 
competenţelor şi funcţiei deţinute în cadrul organizaţiei. Iar pentru a-i face pe angajați 
mulțumiți și dedicați locului lor de muncă este nevoie de un proces de motivare puternic și 
eficient la diferite niveluri, departamente și secțiuni ale organizației. În această lucrare mi-am 
propus să studiez câteva variabile psihologice și relațiile dintre acestea, care se manifestă în 
mod frecvent în organizațiile militare. Cunoaștem faptul că munca este unul dintre aspectele 
esenţiale ale vieţii moderne, fiind necesară pentru satisfacerea nevoilor de bază ale individului, 
prin obţinerea unui venit, dar şi pentru satisfacerea unor nevoi superioare cum ar fi realizarea 
profesională, construirea unei cariere, precum și statutul în societate. Astfel că, satisfacția 
profesională reprezintă o tematică majoră, de interes și prin faptul că este văzută ca o colecţie 
de atitudini faţă de muncă, iar unii militari îşi iubesc munca şi o consideră o parte foarte 
importantă a vieții lor.
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1/ Analiza literaturii

Satisfacția profesională este unul dintre criteriile care determină starea de sănătate a unei 
organizații. Cunoaștem faptul că prestarea de servicii eficiente depinde în mare măsură de 
resursa umană (Crossman & Abou-Zaki, 2003), iar satisfacția pe care o resimt angajații va 
afecta calitatea serviciului pe care îl prestează organizația. Despre satisfacția profesională nu 
se poate vorbi dacă nu există motivație pentru a munci, iar activitatea profesională poate fi 
motivantă prin natura locului de muncă, climatul social și măsura în care sunt satisfăcute 
nevoile angajaților (Tella, Ayeni & Popoola, 2007). Cunoaștem că lipsa satisfacției este un 
predictor pentru renunțarea la locul de muncă (Alexander, Litchtenstein și Hellmann, 1997). 
Studiile privind satisfacția profesională a militarilor arată că există o relație între 
statutul/prestigiul profesiei și satisfacția la locul de muncă.

Conform definiţiei lui Spector (1997), satisfacţia profesională reprezintă maniera în care 
oamenii relaţionează cu diferite aspecte ale muncii lor, le plac sau le displac diverse aspecte ale 
muncii pe care o desfăşoară. Unii militari îşi iubesc munca şi o consideră o parte foarte 
importantă din viaţa lor, pe de altă parte, alții îşi urăsc munca şi o practică doar pentru a-și 
asigura un venit (Spector, 1997). Majoritatea eforturilor de explicare a conceptului de 
satisfacție profesională au fost dominate de paradigma persoană-mediu; cu cât mediul de 
lucru îndeplinește nevoile, valorile sau caracteristicile personale ale militarilor, cu atât gradul de 
satisfacție este mai ridicat (Ellickson & Logsdon, 2001).

Indiferent de abordarea teoretică folosită pentru a studia satisfacția profesională, majoritatea 
studiilor au identificat cel puțin două categorii generale de variabile antecedente: factori de 
mediu și caracteristici personale (Zeffane, 1994; Spector, 1997). Antecedentele satisfacției 
profesionale, care fac referire la mediu, se referă la factori asociați cu munca în sine sau cu 
mediul de muncă, iar factorii personali se concentrează pe atribute și caracteristici individuale, 
precum valorile și interesele manifestate, de aspectele care țin de personalitatea angajaților și 
nevoile acestora (Ellickson & Logsdon, 2001).

Identificarea cu organizația este un concept intens studiat de specialiștii din domeniul 
psihologiei organizaționale. Conform teoriei identității sociale, identificarea cu organizația 
este o formă de identificare socială în care angajații se văd ca membri ai unei anumite 
entități sociale - în acest caz, organizația militară (Todorović et al., 2017). Identificarea 
militarilor cu organizația este importantă deoarece în felul acesta ei pot să acționeze în 
conformitate cu perspectiva și obiectivele organizației. Concluziile lui Mael și Ashforth & 

Factori psihosociali asociați cu satisfacția profesională a cadrelor 
militare

a. Identificarea cu organizația
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Mael, 1998 prezintă faptul că identificarea cu organizația a membrilor unei armate nu este 
neapărat legată de durata serviciului, de succesul în carieră sau de satisfacția generală față 
de poziția pe care o ocupă, astfel că unul dintre cei mai importanți factori ai unei identificări 
organizaționale proeminente este, de fapt, existența congruenței între interesele/valorile 
personale și activitățile organizaționale (Ashforth & Mael, 1998).

Toate organizațiile militare caută angajați care să susțină misiunea organizației militare și 
care vor acționa în mod responsabil în direcția realizării obiectivelor grupurilor de lucru din 
care fac parte. În consecință, sarcina principală a conducerii unei organizații militare nu 
este numai selecția membrilor care să fie angajați în organizație, ci și formarea ofițerilor și 
soldaților care să se identifice cu misiunea susținută de armată (Todorović et al., 2017). În 
concordanță cu aceasta este și faptul că, atunci când indivizii adoptă valori și obiective ale 
organizației, ei dezvoltă o premisă în procesul de luare a deciziilor, care este 
complementară obiectivelor și premiselor bazate pe valorile organizației. Identificarea 
organizațională, coeziunea și motivația sunt direct legate de performanțele și succesul  
într-un conflict armat (Todorović et.al., 2017). În această direcție, Wilkes și Krebs (2005) 
indică faptul că este de o importanță capitală pentru organizația militară să formeze un fel 
de conștientizare a mândriei care decurge din apartenența la un anumit grup sau dintr-un 
sentiment al scopului comun / împărtășit (Little et al., 2005).

Valorile au o structură tri-factorială: au la bază componente cognitive, afective și 
comportamentale  (Rokeach, 1973). La nivel organizațional, valorile au fost privite în studii 
diferite ca fiind convingeri, trebuințe, criterii pentru alegerea scopurilor sau pentru alegerea 
unor comportamente (Froelich & Kottke, 1991). În general, se consideră că valorile fac parte 
integrantă din personalitatea unui individ, din caracterul acestuia, fiind legate de sfera 
intereselor personale și a motivației, dar având o influență majoră, alături de alegerile și 
comportamentul principal al persoanei respective, asupra calității vieții personale și a celor 
din jur (Rokeach, 1973). Valorile legate de muncă, împărtăşite de un individ cu un grup sau o 
comunitate, tind să reflecte experienţele de socializare ale acestuia, precum şi normele 
comportamentale ale culturii organizaționale în care își desfășoară activitatea (Nekoranec 
& Revayova, 2004).

Studiile empirice realizate de Schwartz au identificat 10 categorii de valori profesionale: 
putere, realizare, hedonism, simulare, autodirecție, universalism, bunăvoință, tradiție, 
conformitate și securitate (Schwartz, 1994). În lucrarea de față vom analiza doar patru 
valori pe care le considerăm de interes pentru organizația militară. Astfel, puterea face 
referire la statutul social, poziţia socială, prestigiul, mobilitatea socială ascendentă, 
controlul asupra altor persoane și asupra unor resurse, bunăstarea financiară. Realizarea 
include valori care ţin de competenţă şi de succes personal. Hedonismul face referire la 
valori care ţin de propria plăcere, de auto-gratificare, de obicei relaţionată cu simţurile, iar 
conformitatea include comportamente care sunt caracterizate de un control puternic al 
impulsurilor în acord cu viziunea organizației în care își desfășoară activitatea individul 
(Sagiv & Schwartz, 2000). Literatura de specialitate reliefează importanța următoarelor 
valori organizaționale specifice mediului militar: realizarea profesională, autoritatea, 
conformitatea, ierarhia, respectul, loialitatea față de șef, colaborarea, subordonarea 

b. Valorile profesionale
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intereselor individuale celor ale grupului, curajul, corectitudinea, integritatea, spiritul de 
sacrificiu (Popa, 2012).

Evaluarea trăsăturilor de personalitate poate constitui o resursă importantă pentru selecția, 
formarea și dezvoltarea competențelor necesare adaptării la mediul militar a tinerilor 
debutanți în această profesie. În mediul militar, personalitatea joacă un rol foarte important, 
în primul rând, pentru că trăsăturile de personalitate reprezintă un bun predictor pentru 
performanța profesională a militarilor și în al doilea rând, pentru că personalitatea are un rol 
important în adaptarea la mediul militar și la situațiile stresante (Robu, 2007). 

Modelul Big Five reprezintă o generalizare empirică bazată pe covariația trăsăturilor de 
personalitate (McCrae & Costa, 1987). Goldberg (1993) constată că există un consens 
modest pe care îl au cei cinci factori necesari pentru a descrie personalitatea unui individ: 
extraversiune, conștiinciozitate, agreabilitate, nevrotism și deschidere. În lucrarea de față 
vom analiza doar doi factori pe care îi considerăm de interes pentru organizația militară. În 
acest sens, conștiinciozitatea, ca trăsătură manifestată de personalul militar, face referire 
la preocuparea pentru ordine și disciplină, preferință pentru medii de lucru bine structurate 
şi controlate, interes pentru muncă susținută şi concentrare îndelungată a energiei către 
realizarea obiectivelor profesionale. După McCrae şi Costa (1990), acest factor este legat 
de satisfacția și reușita profesională, de un nivel superior al împlinirii, indiferent de 
domeniul de activitate în care activează individul. Deschiderea spre experiență descrie 
militarii care sunt orientați spre experiențe senzoriale, spre noutate și evoluție, animați de 
interese intelectuale, caracterizați de curiozitate ştiințifică (în special pentru ştiințele naturii 
și tehnologie), apropiați de natură şi atrași, în general, de o viață în armonie cu natura şi 
frumosul (Howard & Howard, 2004).

c.  Trăsăturile de personalitate
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(Sagiv & Schwartz, 2000). Literatura de specialitate reliefează importanța următoarelor 
valori organizaționale specifice mediului militar: realizarea profesională, autoritatea, 
conformitatea, ierarhia, respectul, loialitatea față de șef, colaborarea, subordonarea 

b. Valorile profesionale
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intereselor individuale celor ale grupului, curajul, corectitudinea, integritatea, spiritul de 
sacrificiu (Popa, 2012).

Evaluarea trăsăturilor de personalitate poate constitui o resursă importantă pentru selecția, 
formarea și dezvoltarea competențelor necesare adaptării la mediul militar a tinerilor 
debutanți în această profesie. În mediul militar, personalitatea joacă un rol foarte important, 
în primul rând, pentru că trăsăturile de personalitate reprezintă un bun predictor pentru 
performanța profesională a militarilor și în al doilea rând, pentru că personalitatea are un rol 
important în adaptarea la mediul militar și la situațiile stresante (Robu, 2007). 

Modelul Big Five reprezintă o generalizare empirică bazată pe covariația trăsăturilor de 
personalitate (McCrae & Costa, 1987). Goldberg (1993) constată că există un consens 
modest pe care îl au cei cinci factori necesari pentru a descrie personalitatea unui individ: 
extraversiune, conștiinciozitate, agreabilitate, nevrotism și deschidere. În lucrarea de față 
vom analiza doar doi factori pe care îi considerăm de interes pentru organizația militară. În 
acest sens, conștiinciozitatea, ca trăsătură manifestată de personalul militar, face referire 
la preocuparea pentru ordine și disciplină, preferință pentru medii de lucru bine structurate 
şi controlate, interes pentru muncă susținută şi concentrare îndelungată a energiei către 
realizarea obiectivelor profesionale. După McCrae şi Costa (1990), acest factor este legat 
de satisfacția și reușita profesională, de un nivel superior al împlinirii, indiferent de 
domeniul de activitate în care activează individul. Deschiderea spre experiență descrie 
militarii care sunt orientați spre experiențe senzoriale, spre noutate și evoluție, animați de 
interese intelectuale, caracterizați de curiozitate ştiințifică (în special pentru ştiințele naturii 
și tehnologie), apropiați de natură şi atrași, în general, de o viață în armonie cu natura şi 
frumosul (Howard & Howard, 2004).

c.  Trăsăturile de personalitate



2/ Metodologia cercetării

2.1/ Obiectivele studiului

2.2/ Ipotezele studiului

H1.

H2.

H3.

2.3/ Participanții studiului

Unul dintre obiectivele cercetării este acela de a studia asocierile dintre valorile profesionale și 
satisfacția profesională a cadrelor militare. Studiile anterioare susțin că, în general, valorile 
profesionale sunt legate de sfera intereselor profesionale și a motivației, astfel având o 
influență majoră și asupra calității vieții și satisfacției în muncă (Nekoranec & Revayova, 2004). 
Un alt obiectiv a vizat corelația dintre identificarea cu organizația și satisfacția profesională. 
Studiile din literatură susțin că angajații care se identifică cu organizația nu părăsesc locul de 
muncă deoarece dezvoltă sentimente de afiliere și au majoritatea nevoilor satisfăcute 
(Morrow, 1993). De asemenea, ne-am propus să analizăm rolul moderator al identificării cu 
organizația militară asupra relației dintre trăsăturile de personalitate și satisfacția profesională 
a cadrelor militare.

Presupunem că între identificarea cu organizația militară și satisfacția profesională 
există o corelație pozitivă, în sensul că militarii care se identifică în mai mare măsură cu 
organizația prezintă un nivel ridicat de satisfacție profesională.

Ne așteptăm ca valorile profesionale să reprezinte predictori semnificativi ai 
satisfacției profesionale la cadrele militare analizate.

Presupunem că există un efect moderator al identificării cu organizația militară asupra 
relației dintre trăsăturile de personalitate și manifestarea satisfacției profesionale la 
personalul militar. 

În studiul de față au participant, în mod voluntar, un număr de 90 de cadre militare din mai multe 
unități militare din România, cu vârste cuprinse între 21 și 35 de ani (M=29, SD=3.75). Dintre 
aceștia, 70% sunt bărbați și 30% sunt femei. Toți participanții sunt cetățeni români care 
lucrează în unități militare, în cadrul forțelor terestre. Dintre aceștia, 23.33% sunt ofițeri, 26.66% 
sunt maiștri militari și 50% sunt subofițeri.
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2.4/  Instrumente utilizate

Organizational Identification Scale (Edwards & Peccei, 2007)

Work Values Survey (Schwartz, 1994)

Big Five Markers (Goldberg, 1999)

 măsoară identificarea cu 
organizația. Scala include trei factori ai acestui construct: 1) clasificarea eului în calitate de 
membru organizațional; 2) integrarea obiectivelor și valorilor organizației și 3) dezvoltarea unui 
atașament emoțional și apartenență la organizație. În mod corespunzător, acești trei factori 
încorporează principalele componente ale definițiilor identificării cu organizația din cadrul 
cercetării prezente. Chestionarul cuprinde 25 de itemi, măsurați cu ajutorul unei scale de tip 
Likert în 5 trepte, unde 1 înseamnă dezacord total și 5 înseamnă acord total. Acest instrument a 
fost validat în diverse studii realizate de-a lungul anilor de psihologi americani iar în studiul de 
față fidelitatea instrumentului are un coeficient α = .78.

 măsoară valorile profesionale. Acest instrument a fost 
creat și dezvoltat de Schwartz de-a lungul mai multor ani de cercetări. Chestionarul presupune 
evaluarea unui număr de 56 de comportamente sau efecte ale unor comportamente. Acestea 
sunt grupate în 10 categorii de valori profesionale: putere, realizare, hedonism, stimulare, 
autodirecționare, universalism, benevolență, tradiție, conformitate și securitate. Răspunsurile 
la itemii chestionarului sunt de tip scală Likert în 7 trepte, unde 1 înseamnă opus valorilor mele și 
7 înseamnă de importanță majoră pentru mine. Chestionarul a fost validat în diverse studii 
realizate de-a lungul anilor de psihologi iar în studiul de față fidelitatea instrumentului are un 
coeficient α = .74.

 măsoară trăsăturile de personalitate (conștiinciozitatea și 
deschiderea spre experiențe noi). Această probă standardizată de evaluare a personalităţii, 
construită după modelul Big Five, este capabilă să ofere, în condiţii de control al dezirabilităţii 
sociale, un profil de personalitate exhaustiv, un screening complet al personalităţii individuale, 
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În studiul de față au participant, în mod voluntar, un număr de 90 de cadre militare din mai multe 
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aceștia, 70% sunt bărbați și 30% sunt femei. Toți participanții sunt cetățeni români care 
lucrează în unități militare, în cadrul forțelor terestre. Dintre aceștia, 23.33% sunt ofițeri, 26.66% 
sunt maiștri militari și 50% sunt subofițeri.
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sociale, un profil de personalitate exhaustiv, un screening complet al personalităţii individuale, 
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atât prin raportare la cei 5 meta-factori (extraversiune, agreabilitate, nevrotism, 
conștiinciozitate şi deschidere) cât, mai ales, prin raportare la cei 30 de sub-factori (faţete). 
Acest chestionar are calităţi psihometrice confirmate, cu indicatori ai consistenței interne 
superiori pragului de .80 (John & Srivastava, 1999). În studiul de față fidelitatea instrumentului 
are un coeficient α = .82.

 măsoară satisfacția profesională. Scala 
cuprinde 20 de afirmații care evaluează dimensiunile pozitive și negative ale locului de muncă 
precum salarizarea, promovarea, recunoașterea, relația cu superiorul etc. Răspunsurile la 
itemii chestionarului sunt de tip scală Likert în 5 trepte, unde 1 înseamnă dezacord total și 5 
înseamnă acord total. Scorurile obținute variază între 20-100 de puncte. Această scală a fost 
validată în diverse studii realizate de-a lungul anilor de psihologi care au obținut coeficienți de 
alpha Cronbach de .70 și .86. În studiul de față a fost obținut un coeficient de fidelitate α = .79.

Participanții au completat patru chestionare așezate într-o ordine aleatorie. Testarea s-a 
realizat individual, prin intermediul platformei Google Forms. Participanții au fost rugaţi să 
citească cu atenţie consemnul fiecărui chestionar şi să marcheze varianta de răspuns care 
descrie cel mai bine măsura în care comportamentele sau afirmațiile li se potrivesc. Persoanele 
incluse în acest studiu sunt cadre militare și au participat voluntar la cercetare,         
precizându-li-se, de asemenea, că răspunsurile lor vor rămâne confidențiale și anonime. 
Chestionarele nu au avut un timp limită de completare, fiecare participant având libertatea de a 
răspunde la itemi în ritmul propriu. În medie, completarea chestionarelor a durat aproximativ 
40-50 minute.

Job Satisfaction Scale (Munir & Khatoon, 2015)

2.5/  Procedura de lucru
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3/ Rezultate și discuții

3.1/ Rezultate obținute

Tabelul 1:

Pentru testarea ipotezelor acestei lucrări am utilizat programul SPSS Statistics versiunea 21.0.

Prima ipoteză a vizat testarea corelației dintre identificarea cu organizația militară și satisfacția 
profesională. Această ipoteză a fost testată prin intermediul analizei de corelație Pearson.

 Analiza de corelație

Identificarea cu organizația

Satisfacția profesională

.765**

1. Satisfacție în muncă

2. Valori ale muncii

3. Putere

4. Realizare

5. Hedonism

6. Conformitate

1 2 3 4 5 6

1

.34**

.31**

.39**

.38**

.22*

1

.62**

.73**

.64**

.73*

1

.73**

.56**

.33**

1

.64**

.39**

1

.36** 1

*p≤0.05     **p<0.01

Observăm că rezultatul analizei indică o corelație pozitivă, puternică și semnificativă între 
identificarea cu organizația și satisfacția în muncă a cadrelor militare care au participat la 
studiu (r=.765, p<0.01). Cu alte cuvinte, militarii care se identifică în mare măsură cu obiectivele 
și valorile organizației în care lucrează ajung să aibă satisfacție profesională ridicată în munca 
pe care o desfășoară.

A doua ipoteză măsoară predicția satisfacției profesionale a cadrelor militare în funcție de 
valorile profesionale dominante. În continuare, prezentăm matricea corelațiilor existente între 
predictori și criteriu.

 Matricea corelaționalăTabelul 2:

*p≤0.05     **p<0.01

Constatăm că există corelații pozitive și semnificative, de diferite intensități, între valorile 
muncii și satisfacția profesională. Astfel că modelul de regresie liniară a fost alcătuit din 
predictorii valori profesionale: putere, realizare, hedonism și conformitate.
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3/ Rezultate și discuții

3.1/ Rezultate obținute

Tabelul 1:

Pentru testarea ipotezelor acestei lucrări am utilizat programul SPSS Statistics versiunea 21.0.

Prima ipoteză a vizat testarea corelației dintre identificarea cu organizația militară și satisfacția 
profesională. Această ipoteză a fost testată prin intermediul analizei de corelație Pearson.

 Analiza de corelație

Identificarea cu organizația

Satisfacția profesională

.765**

1. Satisfacție în muncă

2. Valori ale muncii

3. Putere

4. Realizare

5. Hedonism

6. Conformitate

1 2 3 4 5 6

1

.34**

.31**

.39**

.38**

.22*

1

.62**

.73**

.64**

.73*

1

.73**

.56**

.33**

1

.64**

.39**

1

.36** 1

*p≤0.05     **p<0.01

Observăm că rezultatul analizei indică o corelație pozitivă, puternică și semnificativă între 
identificarea cu organizația și satisfacția în muncă a cadrelor militare care au participat la 
studiu (r=.765, p<0.01). Cu alte cuvinte, militarii care se identifică în mare măsură cu obiectivele 
și valorile organizației în care lucrează ajung să aibă satisfacție profesională ridicată în munca 
pe care o desfășoară.

A doua ipoteză măsoară predicția satisfacției profesionale a cadrelor militare în funcție de 
valorile profesionale dominante. În continuare, prezentăm matricea corelațiilor existente între 
predictori și criteriu.

 Matricea corelaționalăTabelul 2:

*p≤0.05     **p<0.01

Constatăm că există corelații pozitive și semnificative, de diferite intensități, între valorile 
muncii și satisfacția profesională. Astfel că modelul de regresie liniară a fost alcătuit din 
predictorii valori profesionale: putere, realizare, hedonism și conformitate.
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Tabelul 3: Analiza de regresie liniară multiplă

Predictori

Valori ale muncii

Putere

Realizare

Hedonism

Conformitate

R R2 ajustat ΔR2 b Seβ β

.471 .190 .222***

.006

-.125

-.238

-.156

.002

.084

.084

.082

.181*

-.116**

-.219**

.147

*p≤0.05     **p<0.01

Rezultatele indică faptul că predictorii sunt semnificativi și explică 19% din varianţa satisfacției 
profesionale a cadrelor militare (F=6.990, p<0.001). În tabelul 3 se regăsește valoarea 
coeficientului de corelație multiplă (R = .471) și valoarea coeficientului de determinare            
(R² = .190). Prin urmare, ipoteza de cercetare se confirmă. Valorile profesionale analizate 
(putere, realizare, hedonism, conformitate) reprezintă predictori semnificativi ai satisfacției 
profesionale și explică 19% din varianţa satisfacției în muncă. Cei mai importanți predictori din 
model sunt: hedonism (β = .219), urmat de putere (β =.181) și conformitate (β= .147).

A treia ipoteză testează efectul moderator al variabilei identificarea cu organizația militară 
asupra relației dintre trăsăturile de personalitate și manifestarea satisfacției profesionale la 
personalul militar. Este nevoie să precizăm că, în cadrul relației de moderare, între variabila 
independentă și cea dependentă se situează o variabilă externă nu este afectată de către VI, dar 
prezența acestei variabile externe (moderatoare) are menirea de a influența efectul VI asupra 
VD (Baron & Kenny, 1986). În studiul de față, analizele de moderare s-au realizat prin intermediul 
soft-ului PROCESS (Hayes, 2013). În prima analiză a fost examinat rolul moderator al 
identificării cu organizația asupra relației dintre conștiinciozitate și satisfacție profesională.

 Analiză de moderareTabelul 4:

Constant

Conștiinciozitate

Identificare cu organizația

Conștiinciozitate x

Identificarea cu organizația

b / 95% CI Seβ t p

-8.8852

[-18.82, 1.05]

.4716

[.18, .76]

.2009

[.12, .27]

-.0034

[-.005, .001]

5.0019

.1451

.0373

.0011

-1.7764

3.2495

5.3871

-3.1770

.0492

.0017

.0000

.0021

R² = .60**

Rezultatele indică faptul că modelul de regresie este semnificativ din punct de vedere statistic 
(p=.0017 < .05), iar identificarea cu organizația moderează relația dintre conștiinciozitate și 
satisfacția în muncă (b=-.0034, 95% CI [-.005, .001], t=-3.1770, p<.05).
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Nu în ultimul rând, a fost analizat rolul moderator al identificării cu organizația în relația dintre 
deschiderea spre experiență și satisfacția în muncă. După cum putem observa în tabelul 5, 
modelul de regresie este semnificativ statistic (p<.05), iar identificarea cu organizația 
moderează relația dintre deschiderea spre experiență și satisfacția profesională (b=-.0057, 95% 
CI [-.008, -.002], t=-3.4934, p<.05). 

 Analiză de moderareTabelul 5:

Constant

Deschidere spre experiență

Identificare cu organizația

Deschidere spre experiență x

Identificare cu organizația

b Seβ t p

-24.9100

[-42.34, -7.47]

.7977

[.36, 1.22]

.3143

[.18, .44]

-.0057

[-.008, -.002]

8.7693

.2168

.0662

.0016

-2.8406

3.6800

4.7485

-3.4934

.0056

.0004

.0000

.0008

R² = .61**

Principalele concluzii ale studiului:
-

-

-

3.2/  Discuții

H1

Cadrele militare care se identifică cu obiectivele și valorile organizației militare prezintă un 
nivel ridicat al satisfacției profesionale.
Satisfacția cadrelor militare analizate este prezisă de valorile profesionale după care se 
ghidează în desfășurarea muncii: putere, hedonism, realizare și conformitate.
Identificarea cu organizația militară, în studiul prezent, moderează legăturile existente între 
trăsăturile de personalitate (conștiinciozitate și deschidere spre experiențe) și satisfacția 
profesională manifestată de cadrele militare.

Cercetarea de față are drept obiective studierea următoarelor aspecte: 1) asocierile dintre 
valorile muncii și satisfacția profesională; 2) corelația dintre identificarea cu organizația și 
satisfacția profesională; 3) studierea rolului moderator al identificării cu organizația asupra 
relației dintre trăsăturile de personalitate și satisfacția profesională a cadrelor militare.

Prin urmare, pe baza literaturii de specialitate, am formulat câteva ipoteze pe care le-am testat 
din punct de vedere statistic, iar în continuare vom discuta rezultatele obţinute, prin prisma 
studiilor anterioare şi a explicaţiilor oferite de literatura de specialitate.

 a fost confirmată și, potrivit conținutului, identificarea cu organizația corelează pozitiv cu 
satisfacția în muncă. Inițial, am presupus că militarii ar avea un grad ridicat de identificare cu 
organizația, deoarece aceasta este cu siguranță o modalitate de a acționa în direcția 
consolidării angajamentului militarilor. Identificarea militarilor cu organizația este importantă 
deoarece, în felul acesta, ei pot să acționeze în conformitate cu perspectiva și obiectivele 
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Tabelul 3: Analiza de regresie liniară multiplă

Predictori

Valori ale muncii

Putere

Realizare

Hedonism

Conformitate

R R2 ajustat ΔR2 b Seβ β

.471 .190 .222***

.006

-.125

-.238

-.156

.002

.084

.084

.082

.181*

-.116**

-.219**

.147

*p≤0.05     **p<0.01

Rezultatele indică faptul că predictorii sunt semnificativi și explică 19% din varianţa satisfacției 
profesionale a cadrelor militare (F=6.990, p<0.001). În tabelul 3 se regăsește valoarea 
coeficientului de corelație multiplă (R = .471) și valoarea coeficientului de determinare            
(R² = .190). Prin urmare, ipoteza de cercetare se confirmă. Valorile profesionale analizate 
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profesionale și explică 19% din varianţa satisfacției în muncă. Cei mai importanți predictori din 
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.0011

-1.7764

3.2495

5.3871

-3.1770

.0492

.0017

.0000

.0021

R² = .60**

Rezultatele indică faptul că modelul de regresie este semnificativ din punct de vedere statistic 
(p=.0017 < .05), iar identificarea cu organizația moderează relația dintre conștiinciozitate și 
satisfacția în muncă (b=-.0034, 95% CI [-.005, .001], t=-3.1770, p<.05).
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din punct de vedere statistic, iar în continuare vom discuta rezultatele obţinute, prin prisma 
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 a fost confirmată și, potrivit conținutului, identificarea cu organizația corelează pozitiv cu 
satisfacția în muncă. Inițial, am presupus că militarii ar avea un grad ridicat de identificare cu 
organizația, deoarece aceasta este cu siguranță o modalitate de a acționa în direcția 
consolidării angajamentului militarilor. Identificarea militarilor cu organizația este importantă 
deoarece, în felul acesta, ei pot să acționeze în conformitate cu perspectiva și obiectivele 



60

organizației. Concluziile lui Ashfort și Mael (1998) sugerează că unul dintre cei mai importanți 
factori ai unei identificări proeminente cu organizația este, de fapt, existența congruenței dintre 
interesele personale și activitățile organizaționale. Această asociere este susținută și de 
literatura de specialitate, de pildă, Cohen (2003) afirmă că „organizațiile, ale căror membri au 
niveluri mai înalte de identificare cu organizația, obțin performanțe și productivitate mai 
ridicate”. Acest lucru implică faptul că angajații cu un înalt nivel de identificare tind să depună 
eforturi mai mari pentru a-și îndeplini și investi resursele în munca pe care o desfășoară în 
cadrul organizației (Saal & Knight, 1987). Identificarea cu organizația poate avea ca rezultat o 
forță de muncă stabilă și productivă (Morrow, 1993). Angajații care se identifică cu organizația 
nu părăsesc locul de muncă deoarece sunt satisfăcuți și mulțumiți de acesta (Meyer & Allen, 
1997).

 a fost confirmată parțial și, potrivit conținutului, valorile muncii, ca puterea, realizarea, 
hedonismul și conformitatea, reprezintă predictori semnificativi ai satisfacției profesionale la 
cadrele militare analizate. Rezultatele obținute se explică prin faptul că armata este un sistem 
organizat de relaţii sociale ce întruchipează anumite valori comune şi procedee de lucru şi 
răspunde unor nevoi fundamentale ale societăţii în care fiinţează (Franke & Heinecken, 2001). 
Valorile promovate de organizaţia militară se diferenţiază, uneori, de cele ale mediului civil, 
astfel că, puterea - care face referire la statutul social, poziţia socială, prestigiul, și realizarea - 
care presupune competenţă şi succes personal, sunt specifice mediului militar (Miller & Yu, 
2003), aduc cu sine și un grad ridicat de satisfacție profesională a cadrelor militare. 
Hedonismul include valori care ţin de propria plăcere, de auto-gratificare. În studiile realizate 
anterior, hedonismul nu ar fi o valoare care să prezică satisfacția în muncă, însă din punct de 
vedere logic, această relație are fundament (Schumm, Gade & Bell, 2003): atâta timp cât mediul 
militar satisface nevoile de bază ale indivizilor (militarilor în cazul de față), aceștia ajung să aibă 
satisfacție și rezultate bune în munca pe care o desfășoară.

 a fost confirmată și consider că, prin această lucrare empirică, am adus ceva nou în câmpul 
cercetărilor din România și anume rolul moderator al variabilei identificarea cu organizația 
asupra relației dintre trăsăturile de personalitate și satisfacția profesională. Cadrele militare au 
un grad ridicat de identificare cu organizația, deoarece aceasta este o modalitate de a acționa 
în direcția consolidării angajamentului și implicării lor în muncă. Identificarea militarilor cu 
organizația este importantă deoarece în felul acesta ei pot să acționeze în conformitate cu 
perspectiva și obiectivele armatei. Cunoaștem faptul că personalitatea are un rol important în 
adaptarea la mediul militar și adaptarea la situațiile stresante. În literatura de specialitate se 
consemnează faptul că stabilitatea emoțională, conștiinciozitatea și deschiderea spre 
experiență reprezintă cei mai buni predictori ai stilurilor de adaptare la situațiile profesionale 
stresante, specifice mediului militar (Robu, 2007). Conștiinciozitatea este specifică unei 
persoane ordonate, care lucrează bine în medii de lucru structurate şi controlate (Bilsky & 
Schwartz, 1994), capabilă de muncă susținută şi de concentrare îndelungată pentru realizarea 
obiectivelor propuse. După McCrae şi Costa (1990), acest factor este legat de reuşita și 
satisfacția profesională indiferent de domeniul de activitate. Deschiderea spre experiențe noi 
este specifică persoanelor animate de interese intelectuale, caracterizate de curiozitate 
ştiințifică apropiate de natură (Howard & Howard, 2004). Adaptabilitatea, adică deschiderea la 
experienţă, supleţea şi încrederea în sine sunt esențiale pentru un lider militar, pentru că astfel 
poate să înfrunte eventualele schimbări, să înveţe din experienţele sale şi să efectueze 
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schimbări la nevoie (Moștoflei, 2007). În cazul de față, rezultatul poate fi explicat prin prisma 
faptului că militarii sunt deschiși spre experiențe noi și sunt caracterizați de curiozitate, ceea ce 
poate aduce satisfacție în muncă prin îmbogățirea experiențelor trăite în organizație.

Ceea ce trebuie desprins din această lucrare ca implicație practică pentru mediul militar este 
faptul că trebuie să se acorde o importanță cuvenită recrutării și selecției de personal. Un prim 
criteriu de selecție ar trebui să îl reprezinte valorile și principiile după care se ghidează 
persoana. Știm că valorile fac parte integrantă din personalitatea unui individ, din caracterul 
acestuia, fiind legate de sfera intereselor personale și a motivației, având o influență majoră în 
ghidarea comportamentului.

Dacă acestea sunt comune cu cele promovate și de armată, atunci se poate vorbi de o 
compatibilitate între persoană și organizație, iar acest fapt poate conduce la un grad ridicat de 
identificare cu organizația, la implicare în muncă și la manifestarea unui angajament față de 
organizație. Iar dacă militarul constată diferențe majore și nu le acceptă, se simte constrâns, 
frustrat, stresat (Tudorache, 2009). Schumm, Gade & Bell (2003) au sintetizat valorile militare 
din armata Statelor Unite în patru mari categorii de valori profesionale: dedicarea militară 
(loialitate față de armată, unitate, națiune și disponibilitatea de a-și risca viața pentru ele), 
integritate, comportament (păstrarea aparenței militare și a standardelor chiar și în afara 
serviciului) și angajamentul față de muncă (în sarcină și față de echipă, impulsul de a reuși). 
Toate cele patru prezintă o deosebită importanță prin corelațiile lor pozitive, semnificative 
statistic cu intenția de retenție, pregătirea pentru război și cea pentru detașare, moralul la nivel 
individual și la nivel de unitate, satisfacția în profesia militară.

Bineînțeles, dacă există compatibilitate între valorile personale și cele promovate de armată, 
aceasta poate conduce la crearea sentimentului de identificare cu organizația și în felul acesta 
militarii pot să acționeze în conformitate cu perspectiva și obiectivele armatei. Toate 
organizațiile militare caută angajați care vor susține misiunea organizației și vor acționa în mod 
responsabil în direcția realizării obiectivelor grupurilor de lucru din care fac parte. Identificarea 
organizațională, coeziunea și motivația sunt direct legate de performanțele de luptă și succesul 
într-un conflict armat (Todorović et al., 2017).

Din această lucrare mai putem desprinde următoarea idee: un grad ridicat al identificării cu 
organizația și congruența dintre valorile personale și cele organizaționale poate conduce la 
satisfacție în profesia militară. E necesar să reținem că satisfacţia în muncă este asociată cu 
multe comportamente importante şi oportunităţi pentru angajaţi, care au implicaţii în 
bunăstarea personală şi organizaţională. Printre implicațiile satisfacției în muncă putem numi 
manifestarea unui comportament civic organizațional, creșterea performanțelor în muncă, un 
nivel ridicat al sănătății mintale, reducerea absenteismului și a comportamentelor 
contraproductive la locul de muncă.

Un alt criteriu de selecție este reprezentat de trăsăturile de personalitate, acestea în mediul 
militar pot avea un rol important (Robu, 2007). În primul rând, pentru că trăsăturile de 

3.3/ Implicații practice
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organizației. Concluziile lui Ashfort și Mael (1998) sugerează că unul dintre cei mai importanți 
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interesele personale și activitățile organizaționale. Această asociere este susținută și de 
literatura de specialitate, de pildă, Cohen (2003) afirmă că „organizațiile, ale căror membri au 
niveluri mai înalte de identificare cu organizația, obțin performanțe și productivitate mai 
ridicate”. Acest lucru implică faptul că angajații cu un înalt nivel de identificare tind să depună 
eforturi mai mari pentru a-și îndeplini și investi resursele în munca pe care o desfășoară în 
cadrul organizației (Saal & Knight, 1987). Identificarea cu organizația poate avea ca rezultat o 
forță de muncă stabilă și productivă (Morrow, 1993). Angajații care se identifică cu organizația 
nu părăsesc locul de muncă deoarece sunt satisfăcuți și mulțumiți de acesta (Meyer & Allen, 
1997).
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militar satisface nevoile de bază ale indivizilor (militarilor în cazul de față), aceștia ajung să aibă 
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în direcția consolidării angajamentului și implicării lor în muncă. Identificarea militarilor cu 
organizația este importantă deoarece în felul acesta ei pot să acționeze în conformitate cu 
perspectiva și obiectivele armatei. Cunoaștem faptul că personalitatea are un rol important în 
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satisfacția profesională indiferent de domeniul de activitate. Deschiderea spre experiențe noi 
este specifică persoanelor animate de interese intelectuale, caracterizate de curiozitate 
ştiințifică apropiate de natură (Howard & Howard, 2004). Adaptabilitatea, adică deschiderea la 
experienţă, supleţea şi încrederea în sine sunt esențiale pentru un lider militar, pentru că astfel 
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schimbări la nevoie (Moștoflei, 2007). În cazul de față, rezultatul poate fi explicat prin prisma 
faptului că militarii sunt deschiși spre experiențe noi și sunt caracterizați de curiozitate, ceea ce 
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acestuia, fiind legate de sfera intereselor personale și a motivației, având o influență majoră în 
ghidarea comportamentului.

Dacă acestea sunt comune cu cele promovate și de armată, atunci se poate vorbi de o 
compatibilitate între persoană și organizație, iar acest fapt poate conduce la un grad ridicat de 
identificare cu organizația, la implicare în muncă și la manifestarea unui angajament față de 
organizație. Iar dacă militarul constată diferențe majore și nu le acceptă, se simte constrâns, 
frustrat, stresat (Tudorache, 2009). Schumm, Gade & Bell (2003) au sintetizat valorile militare 
din armata Statelor Unite în patru mari categorii de valori profesionale: dedicarea militară 
(loialitate față de armată, unitate, națiune și disponibilitatea de a-și risca viața pentru ele), 
integritate, comportament (păstrarea aparenței militare și a standardelor chiar și în afara 
serviciului) și angajamentul față de muncă (în sarcină și față de echipă, impulsul de a reuși). 
Toate cele patru prezintă o deosebită importanță prin corelațiile lor pozitive, semnificative 
statistic cu intenția de retenție, pregătirea pentru război și cea pentru detașare, moralul la nivel 
individual și la nivel de unitate, satisfacția în profesia militară.

Bineînțeles, dacă există compatibilitate între valorile personale și cele promovate de armată, 
aceasta poate conduce la crearea sentimentului de identificare cu organizația și în felul acesta 
militarii pot să acționeze în conformitate cu perspectiva și obiectivele armatei. Toate 
organizațiile militare caută angajați care vor susține misiunea organizației și vor acționa în mod 
responsabil în direcția realizării obiectivelor grupurilor de lucru din care fac parte. Identificarea 
organizațională, coeziunea și motivația sunt direct legate de performanțele de luptă și succesul 
într-un conflict armat (Todorović et al., 2017).

Din această lucrare mai putem desprinde următoarea idee: un grad ridicat al identificării cu 
organizația și congruența dintre valorile personale și cele organizaționale poate conduce la 
satisfacție în profesia militară. E necesar să reținem că satisfacţia în muncă este asociată cu 
multe comportamente importante şi oportunităţi pentru angajaţi, care au implicaţii în 
bunăstarea personală şi organizaţională. Printre implicațiile satisfacției în muncă putem numi 
manifestarea unui comportament civic organizațional, creșterea performanțelor în muncă, un 
nivel ridicat al sănătății mintale, reducerea absenteismului și a comportamentelor 
contraproductive la locul de muncă.

Un alt criteriu de selecție este reprezentat de trăsăturile de personalitate, acestea în mediul 
militar pot avea un rol important (Robu, 2007). În primul rând, pentru că trăsăturile de 

3.3/ Implicații practice
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personalitate reprezintă un bun predictor pentru performanța profesională a militarilor. În al 
doilea rând, cunoașterea trăsăturilor de personalitate este utilă pentru diferențierea 
candidaților (Robu, 2007). În al treilea rând, se cunoaște faptul că personalitatea are un rol  
important în adaptarea la mediul militar și adaptarea la situațiile stresante. Iar trăsăturile de 
personalitate care favorizează integrarea în sistemul militar țin de capacitatea militarului de a 
se subordona autorității, de capacitatea de a suporta anumite privațiuni și constrângeri, de 
controlul emoțional și menținerea unui tonus afectiv optim, de inteligența socială și 
emoțională, sociabilitatea și deschiderea spre grupul militar, de normele și valorile la care aderă 
(Bob, 2005). Absența sau prezența la un nivel scăzut a acestor trăsături poate contribui la 
fenomenele de inadaptare la mediul militar a tinerilor recruți, a cursanților din cadrul școlilor 
militare, a civililor angajați în mediul militar pe bază de contract sau chiar a cadrelor școlarizate 
pentru profesia de militar, dar aflate la început de drum (Bob, 2005). În literatura de specialitate 
se consemnează faptul că stabilitatea emoțională, deschiderea spre experiență și 
conștiinciozitatea militarilor ar putea fi cei mai buni predictori ai stilurilor de adaptare la 
situațiile profesionale stresante, specifice mediului militar (Robu, 2007).

În studiul de față au participat cadre militare dintr-o singură categorie de forțe. Pe viitor ar trebui 
să fie incluși participanți din forțele aeriene și navale în vederea identificării posibilelor diferențe 
care pot apărea. Bineînțeles, ar fi de interes și studierea diferențelor care pot exista între femei 
și bărbați, în ceea ce privește identificarea cu organizația, satisfacția profesională și integrarea 
în structura de personalitate a valorilor muncii. Sunt de părere că, pentru a studia mai în detaliu 
problematica tematicii menționate, este necesar ca pe viitor să fie incluse și alte variabile în 
studiu precum motivația de a lucra în medii militare, angajamentul față de organizație/misiuni 
și aspecte care țin de modul în care militarii reușesc să delimiteze viața profesională de cea 
personală. Pornind de la definiția dată de Luthans (1985) care vede satisfacţia profesională ca 
pe o colecţie de atitudini faţă de muncă ce sunt înrudite şi pot fi împărţite într-o varietate de 
aspecte ale muncii, pe viitor merită studiată în amănunt tema cauzelor şi a consecinţelor 
acestor atitudini importante ale personalului din armată.

Este posibil ca anumite caracteristici ale lotului inclus în această cercetare să fi condus la 
distorsionarea rezultatelor obţinute. Principala variabilă confundată ce ţine de participanți este 
tendinţa de faţadă a acestora. Riscul ca militarii să fi răspuns la unele întrebări ale 
chestionarelor, în special la cele ce vizau trăsăturile de personalitate și valorile muncii, într-o 
manieră care să-i pună într-o lumină cât mai favorabilă, este unul foarte mare. Numărul de 
subiecți poate reprezenta o altă limită, deoarece rezultatele obținute nu pot fi generalizate 
decât la o populație cu aceleași caracteristici ca cele specifice lotului studiat în această 
cercetare. O altă limită este aceea că nu au fost studiate și alte variabile precum motivația de a 
lucra în medii militarizate și atașamentul față de organizația militară.

3.4/  Direcții viitoare

3.5/  Limitele cercetării
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DE LA CAPITALUL PSIHOLOGIC
POZITIV LA SATISFACȚIA ÎN MUNCĂ:
ROLUL MEDIATOR AL EMOȚIILOR
POZITIVE ȘI AL EXPERIENŢELOR
DE RECUPERARE DUPĂ MUNCĂ

Rezumat

Acest studiu a investigat măsura în care relaţia dintre capitalul psihologic pozitiv şi satisfacţia 
în muncă este mediată serial de emoţii pozitive şi experienţele de recuperare după muncă în 
cazul personalului navigant şi non-navigant din cadrul Forţelor Aeriene Române. Datele au fost 
colectate de la 175 de angajaţi, printr-un design de cercetare transversal, utilizând instrumente 
de măsurare cu auto-raportare. Rezultatele analizei de mediere serială susţin empiric 
potenţialele beneficii ale capitalului psihologic pozitiv asupra satisfacţiei în muncă printr-o 
relaţie directă, dar şi indirectă prin intermediul emoţiilor pozitive şi al controlului asupra 
activităţilor din timpul liber al angajaţilor ca experienţă de recuperare după muncă.
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1/ Prezentarea problemei

Aviaţia militară are un rol important în funcţionarea unei societăţi. Nu de puţine ori, în 
îndeplinirea acestui rol, organizaţiile din acest domeniu pot implica angajaţii în realizarea unor 
sarcini de muncă stresante, provocatoare, solicitante sau în condiţii extreme care pot avea au 
impact negativ asupra rezultatelor comportamentale, atitudinale şi asupra stării lor de 
sănătate şi de bine. În ciuda prezenţei unui nivel crescut de stres şi solicitări atât în domeniul 
aviaţiei (Gurbuz & Yildirim, 2018), cât şi în cel militar, în general, (Schaubroeck, Riolli, Peng, & 
Spain, 2011), literatura de specialitate evidenţiază existenţa unei variabilităţi inter-individuale în 
ceea ce priveşte capacitatea angajaţilor de a performa în condiţii de stres (Greene & Staal, 
2017).

O categorie de factori care influenţează această variabilitate sunt resursele pe care le au la 
dispoziţie angajaţii. Unele dintre aceste resurse sunt specifice postului (de exemplu, 
autonomia muncii), în timp ce altele se înscriu în sfera resurselor personale ale angajaţilor. 
Resursele specifice postului sunt acele aspecte fizice, sociale şi organizaţionale ale postului 
care (a) sunt funcţionale în realizarea obiectivelor relaţionate cu munca, (b) reduc solicitările 
postului şi sunt asociate cu costuri fiziologice şi psihologice şi (c) stimulează creşterea şi 
dezvoltarea personală (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Xanthopoulou, 
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). În schimb, resursele personale sunt aspecte ale sinelui 
care sunt în general legate de rezilienţă şi se referă la sentimentul indivizilor că au abilitatea de a 
controla şi de a avea un impact de succes asupra mediului lor (Hobfoll, Johnson, Ennis, & 
Jackson, 2003).

Una dintre resursele personale care poate duce la succes atât la nivel individual, cât și 
organizațional este capitalul psihologic pozitiv (PsyCap; Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 
2011; Rus & Jesus, 2010). PsyCap este „o stare psihologică pozitivă de dezvoltare a unui individ, 
caracterizată prin: (a) Existenţa siguranţei de sine pentru alocarea şi manifestarea efortului 
necesar privind reuşita în sarcini provocatoare (autoeficacitate); (b) Realizarea de atribuiri 
pozitive privind reuşita în prezent şi în viitor (optimism); (c) Perseverenţa în îndeplinirea 
scopurilor şi, atunci când este necesar, redirecţionarea căilor spre scopuri pentru a reuşi 
(speranţă); (d) În confruntarea cu probleme şi adversitate, menţinerea şi revenirea, chiar şi peste 
starea iniţială, cu scopul de a reuşi (rezilienţă)” (Luthans, Youssef et al., 2007, p. 3).

Dată fiind natura sa maleabilă, susţinută de un număr relativ mare de studii empirice (Luthans 
et al., 2010; 2013), PsyCap constituie un subiect de interes în promovarea performanței 
angajaților din organizații (Kappagoda, Othman, & Alwis 2014), a rezultatelor dezirabile de ordin 
emoţional şi atitudinale la locul de muncă, cum este satisfacţia cu munca. În ciuda multitudinii 
de studii dedicate conceptului PsyCap, Newman și colaboratorii săi (2014) au evidenţiat nevoia 
mai multor cercetări „care să sprijine înțelegerea mecanismelor de bază prin care PsyCap poate 
influența rezultatele relevante la locul de muncă” (p.131).



FROM POSITIVE PSYCHOLOGICAL
CAPITAL TO JOB SATISFACTION:
THE MEDIATING ROLE OF POSITIVE
EMOTIONS AND WORK RECOVERY
EXPERIENCES

Rezumat

This study investigated the extent to which the relationship between positive psychological 
capital and job satisfaction was serially mediated by positive emotions and work recovery 
experiences in the Romanian Air Force non–flight and flight crew personnel. Data were 
collected from 175 employees, using a cross-sectional design with self-report instruments. 
The results of the serial mediation analysis provide empirical support for the potential benefits 
of positive psychological capital on job satisfaction through a direct but also via an indirect 
relationship through positive emotions and control over employees' leisure activities as an 
experience of recovery from work.

Keywords: positive psychological capital, job satisfaction, positive emotions, work recovery 
experiences.

Notă despre autor:
Claudia L. Rus, Departamentul de Psihologie, Work and Organizational Psychology 
Research Center, Universitatea Babeș-Bolyai.
Maria I. Telecan, Departamentul de Psihologie, Work and Organizational Psychology 
Research Center, Universitatea Babeș-Bolyai, Ministerul Apărării Naționale (Baza 71 
Aeriană „General Emanoil Ionescu”)

Autorul de contact:
Maria I. Telecan, Departamentul de Psihologie, Universitatea Babeș-Bolyai, Strada 
Republicii, nr. 37, Cluj-Napoca, Cluj, România, 400015, mariatelecan@psychology.ro

66 67

1/ Prezentarea problemei
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Dincolo de importanţa PsyCap, organizaţiile pot avea angajaţi sănătoși și mai productivi atunci 
când aceștia sunt capabili să trăiască emoții pozitive. Acest tip de emoţii a devenit obiect 
sistematic de studiu relativ recent, relevanța lor fiind mai puțin clară decât a celor negative. Într-
un număr restrâns de studii, emoţiile pozitive au fost legate şi de PsyCap ca factor latent 
(Carmona-Halty, Salanova, Lllorens, & Schaufeli, 2019), în ciuda faptului că există numeroase 
studii empirice care au investigat emoţiile pozitive în relaţie cu fiecare componentă individuală 
a PsyCap (e.g., auto-eficacitate: Salanova et al. 2011). Este posibil ca emoţiile pozitive să 
prezinte relaţii diferite cu PsyCap ca factor latent în comparaţie cu componentele sale (Datu et 
al., 2016), fiind necesare mai multe studii empirice în această direcţie.

Emoţiile pozitive, conform Teoriei Lărgeşte-şi-Construieşte (Broaden-and-Build Theory; B&B; 
Fredrikson, 1998; 2001), pot avea un rol important în creşterea implicării angajaţilor în 
experienţe de recuperare după muncă prin faptul că acestea pot, temporar, „lărgi” atenţia şi 
gândurile / cogniţiile angajaţilor, facilitându-le capacitatea de a accesa o paletă mai largă de 
idei, activităţi şi relaţii. Aceste perspective lărgite ajută angajaţii să descopere şi să îşi 
„construiască” resurse personale importante. Această teorie are implicaţii importante 
deoarece organizaţiile actuale nu pot oferi tot timpul resurse angajaților şi, uneori, pentru a 
rămâne performante, acestea creează locuri de muncă care solicită intens resursele personale 
cognitive, emoţionale şi fizice ale angajaţilor. Ca urmare, este esențial ca angajații să caute 
proactiv modalități de îmbunătățire a resurselor personale atât la locul de muncă, cât și în afara 
acestuia. Angajaţii îşi pot reface resursele solicitate de activitatea de muncă recuperându-se 
după muncă.

În ciuda faptului că există cercetări anterioare care au vizat identificarea antecedentelor şi a 
proceselor care duc la recuperarea angajaților după muncă (Bennett, Bakker, & Field, 2017; 
Sonnentag & Fritz, 2018), studierea rolului PsyCap şi al emoţiilor, mai ales a celor pozitive, în 
recuperarea după muncă a angajaților este într-un stadiu incipient (Steed, 2019). Cunoaştem 
destul de puţin despre modul în care PsyCap şi emoţiile pozitive ar putea facilita implicarea în 
diferite experienţe de recuperare după muncă.

Studiul prezent adresează aceste probleme identificate în literatura de specialitate prin 
propunerea unui model desprins pe baza rezultatelor unor studii empirice, a Teoriei Lărgeşte-şi-
Construieşte (Fredrikson, 1998), a Teoriei Conservării Resurselor (COR; Hobfoll, 2002), a 
Teoriei Evaluării Cognitive (Lazarus, 1991, 1993, 2006) şi a Teoriei Evenimentelor Afective 
(Brief & Weiss, 2002; Weiss & Cropanzano, 1996). În acest model, considerăm că persoanele cu 
un nivel ridicat al PsyCap vor fi mai satisfăcute de munca lor datorită emoțiilor pozitive care pot 
contribui la implicarea lor eficace în experiențele de recuperare după muncă, cum sunt 
detaşarea psihologică, relaxarea, experienţele de măiestrie şi controlul. Astfel, studiul de faţă 
examinează modul în care PsyCap, considerat drept caracteristică personală pozitivă, este 
relaţionat cu satisfacţia cu munca a personalului navigant și non-navigant din Forțele Aeriene 
Române, prin intermediul unui mecanism de mediere serial format din emoţii pozitive ca 
antecedente ale experienţelor de recuperare după muncă constituite din detaşare psihologică, 
relaxare, experienţe de măiestrie şi control asupra activităţilor şi programului din timpul liber. 
Acest personal, cu statut militar, este implicat în apărarea spaţiului aerian naţional cu mijloace 
aer-aer şi sol-aer, sprijinul celorlalte categorii de forţe şi al autorităţilor locale în situaţii de 
urgenţă (http://www.roaf.ro/?page_id=124).

2/ Explorarea importanței problemei

Integrând literatura de specialitate privind PsyCap cu cea dedicată emoțiilor pozitive și 
recuperării după muncă, studiul prezent evidențiază importanța resurselor personale ale 
angajatului care contribuie la generarea satisfacției în muncă, contribuind, în mod specific, la 
obţinerea unor indicii privind mecanismele prin care PsyCap poate fi relaţionat cu rezultate 
atitudinale la locul de muncă. Totodată, acest studiu poate oferi şi informaţii despre emoţiile 
pozitive şi recuperarea după muncă ca elemente ale reţelei nomologice a PsyCap. Astfel de 
informaţii sunt necesare deoarece poate fi prematur să considerăm că dovezile anterioare 
despre relaţia dintre componentele individuale ale PsyCap şi emoţiile pozitive sunt echivalente 
cu cele privind relaţia dintre PsyCap ca varianţă împărtăşită între componentele sale şi emoţiile 
pozitive (Carmona-Halty et al., 2019, Datu et al., 2016).

Studiul prezent contribuie şi la înţelegerea relaţiilor dintre variabilele propuse în alt context 
cultural şi ocupaţional. Preponderent, cele mai multe studii empirice privind PsyCap au fost 
realizate cu eşantioane din „culturi vestice” (Choi & Lee, 2014; Karatepe & Talebzadeh, 2016; 
King, Pitlyia, & Datu, 2020). În plus, investigarea posibilelor consecinţe ale PsyCap în context 
militar poate contribui la înţelegerea modului în care personalul din acest domeniu îşi valorifică 
şi construieşte resurse personale. În general, personalul militar este considerat ca făcând parte 
dintr-un segment ocupațional unic (Demerouti, Veldhuis, Coombes, & Hunder, 2018). Până în 
prezent, există un număr restrâns de studii empirice privind relaţia dintre PsyCap şi alte 
variabile relevante la nivel individual în domeniul militar şi, în mod specific, în cel al aviaţiei 
militare (Gurbuz & Yildirim, 2018).

Rezultatele studiului de faţă ar putea constitui un input pentru implementarea unor măsuri 
active validate ştiinţific, la nivel individual și organizațional şi a unor programe de dezvoltare a 
resurselor umane care să sporească resursele, punctele forte și capacitățile angajaților (Vîrgă, 
2014; Meyers & van Woerkom, 2017), cum este PsyCap (Luthans et al., 2010; Lupșa, Vîrga, 
Maricuțoiu & Rusu, 2019;) şi să promoveze experienţele de recuperare după muncă (Steed, 
2019) pentru a genera atitudini pozitive faţă de muncă, cum este satisfacția în muncă. 
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3/ Prezentarea literaturii relevante

3.1/ Capital psihologic pozitiv

Auto-eficacitatea

Optimismul

Speranța

Reziliența

PsyCap reprezintă o stare psihologică pozitivă de dezvoltare a unui individ, caracterizată prin 
patru atribute personale: auto-eficacitatea, optimismul, speranța și reziliența (Luthans, Avolio, 
Avey, & Norman, 2007).

 este percepția individului de a-și atinge scopurile propuse prin prisma 
propriilor acțiuni (Bandura, 1997), influențând modul în care indivizii percep și interpretează 
evenimentele (Avey, Luthans, & Youssef, 2009). Angajații cu autoeficacitate crescută prezintă o 
probabilitate mai mare de a prefera sarcinile provocatoare, în detrimentul celor monotone, de a 
investi efort în îndeplinirea acestora, de a persevera în fața adversității și de a depăși 
obstacolele cu care aceștia se confruntă (Bandura & Locke, 2003).

 implică realizarea de atribuiri pozitive privind reușita în prezent și în viitor. Un 
optimism puternic este relaționat cu rezultate pozitive privind viaţa în general (satisfacția faţă 
de viață, emoțiilor pozitive, stare de bine psihologică) (Chang, Chang, & Sanna, 2009) şi cea 
profesională (Luthans, Avolio, Walumbwa, & Li, 2005).

 este conceptualizată ca o cogniție pozitivă, caracterizată de perseverența în 
îndeplinirea scopurilor și, atunci când este necesar, redirecționarea căilor spre scopuri pentru a 
reuși (Snyder et al., 1991). Un nivel crescut de speranţă permite angajaţilor să își stabilească și 
să își urmărească obiectivele într-o modalitate care le permite să rămână implicați în timpul 
procesului de realizare al acestora (Avey, Patera, & West, 2006), să aibă o performanță în 
muncă mai mare, sunt mai stabili din punct de vedere al fluctuației de personal și prezintă o 
satisfacție cu munca mai mare (Peterson & Luthans, 2003).

 este un proces dinamic direcționat spre adaptarea pozitivă într-un context adversiv 
(Luthans & Youssef, 2007). O persoană cu reziliență ridicată este mai predispusă spre trăirea 
emoțiilor pozitive decât a celor negative (Smith, 2010) și manifestarea unui comportament 
dezirabil și performant la locul de muncă (Luthans et al., 2005).

Angajații care interpretează evenimentele într-un mod pozitiv – cu speranță, optimism, 
eficacitate și reziliență (PsyCap crescut) experimentează mai intens emoții pozitive la locul de 
muncă, chiar și în timpul unor evenimente potențial stresante, cum sunt schimbările 
organizaționale (Avey, Wernsing, & Luthans, 2008).

3.2/ Emoţii pozitive

3.3/ Experienţele de recuperare după muncă

3.4/ Satisfacția în muncă

Emoţiile pozitive constituie răspunsuri tranzitorii, multi–sistemice (cognitiv, comportamental, 
fiziologic, subiectiv) la evaluarea dezirabilă a evenimentelor activatoare de viață (Fredrickson, 
2013).

Un nivel crescut al emoţiilor pozitive ale unui individ contribuie la creşterea resurselor sale 
fizice, sociale, intelectuale și psihologice pentru a-l ajuta să se adapteze și să facă față mai 
eficient sarcinilor de muncă, și, în ultimă instanță, de a avea o performanță mai bună 
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005).

Experienţele de recuperare după muncă sunt considerate elemente ale procesului de 
recuperare după muncă (Sonnentag, Venz & Casper, 2017). Acestea nu sunt activități în sine, ci 
sunt experiențe psihologice subiacente prin care indivizii se simt recuperați, înviorați 
(Sonnentag & Fritz, 2007), permiţând modificarea sistemelor funcționale și ale celor 
psihologice ale unui individ, prin facilitarea reducerii efortului și a refacerii resurselor personale 
(Meijman & Mulder, 1998; Sonnentag & Geurts, 2009).

Cu toate că există o gamă largă de activităţi (Sonnentag, Unger, & Rothe, 2016) şi situaţii / cadre 
în care pot apărea experiențele de recuperare din muncă (de exemplu, pauze de muncă, 
Bennett, Gabriel, & Calderwood, 2019; Bosch, Sonnentag, & Pinck, 2018), pentru majoritatea 
angajaților, aceste experienţe au loc zilnic, după terminarea programului de muncă (Sonnetag 
& Geurts, 2009).

Literatura de specialitate relevă patru experiențe de recuperare distincte care au fost cele mai 
studiate: detașarea psihologică, relaxarea, experiențele de măiestrie şi controlul (Bennett, 
Bakker, & Field, 2017; Sonnentag & Fritz, 2007). Detașarea psihologică, intens studiată 
(Sonnentag & Fritz, 2015; Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017), presupune abținerea de la 
activitățile relaționate cu munca, de la gândurile și emoțiile asociate cu munca (Sonnentag, 
Fritz, & Kühnel, 2019). Relaxarea implică o stare în care individul prezintă o activare fizică și 
mentală scăzută și un afect pozitiv ridicat (Sonnentag & Fritz, 2007), care pot fi obţinute, de 
exemplu, prin vizionarea unui film. Experiențele de măiestrie distrag de la activitatea de muncă, 
prin oferirea de provocări pozitive și oportunități pentru a dobândi competență și experiență în 
alte domenii (Sonnentag & Fritz, 2007), fără a depăși capacitățile persoanei (Sonnentag, 
Binnewies, & Mojza, 2008). Controlul implică menținerea sentimentului de a deține controlul 
asupra timpului petrecut în afara locului de muncă, precum când și cum să desfășoare aceste 
activități (Sonnentag & Fritz, 2007).

Satisfacţia cu munca este una dintre cele mai studiate variabile din domeniul Psihologiei 
Industrial-Organizaţionale. O serie de studii au examinat cauze potențial situaționale (Fried & 
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Ferris, 1987) și dispoziționale (Connolly & Viswesvaran, 2000; Judge & Bono, 2001; Li, Stanek, 
Zhang, Ones, & McGue, 2016) ale satisfacției în muncă. În plus, satisfacția în muncă a fost 
examinată ca o potențială cauză a unor comportamente importante relaționate de muncă, cum 
este performanța în muncă (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001).

O teorie relevantă pentru studiul de faţă, care a înglobat atât componenta afectivă cât și cea 
cognitivă a satisfacției în muncă, este Teoria Evenimentelor Afective (Weiss & Cropanzano, 
1996; Judge, Hulin, & Dalal, 2012; Brief & Weiss, 2002). Conform acestei teorii, evenimentele 
existente la locul de muncă, cum ar fi o interacțiune cu un client dezamăgit, determină reacții 
afective. Aceste reacții afective fac parte din repertoriul satisfacției în muncă, dar influențează 
și evaluările cognitive ale individului (Weiss, Nicholas, & Daus, 1999). 

4/ Obiective și ipoteze

4.1/ PsyCap și emoții pozitive

4.2/ PsyCap și experiențe de recuperare după muncă

Teoria evaluării cognitive (Lazarus, 1991, 2006), teoria tranzacţională a stresului (Lazarus & 
Folkman, 1984) şi teoria evenimentelor afective (Weiss & Cropanzano, 1996; Brief & Weiss, 
2002) oferă argumente pentru PsyCap ca antecedent al emoţiilor pozitive. Conform acestor 
teorii, angajaţii care interpretează evenimentele într-o manieră pozitivă, prin prisma unui nivel 
crescut al PsyCap, au o mai mare probabilitate să trăiască emoţii pozitive.

Studii empirice relativ recente evidenţiază existenţa unei relaţii între PsyCap şi emoţiile 
pozitive. Unele dintre aceste studii, restrânse ca număr, au considerat PsyCap ca antecedent în 
generarea rezultatelor de ordin afectiv ale angajaților (e.g., Avey et al., 2008; 2011), iar altele s-
au centrat pe măsura în care emoţiile pozitive prezic PsyCap (e.g., Siu, Cheung, & Liu, 2015; 
Wijewardena, EJ Härtel, & Samaratunge, 2017). În cadrul studiilor care au considerat PsyCap ca 
antecedent al emoţiilor pozitive, a fost identificat faptul că un nivel crescut al PsyCap a fost 
asociat cu emoţii pozitive intense.

Pornind de la aceste argumente teoretice şi empirice, formulăm Ipoteza 1 în care ne aşteptăm 
ca un nivel crescut al PsyCap să fie asociat cu un nivel crescut al emoţiilor pozitive.

Relaţia dintre PsyCap şi experienţele de recuperare după muncă a primit o atenţie scăzută în 
literatura de specialitate (Steed, 2009; Vîrgă & Paveloni, 2015). Putem infera despre existenţa 
acestei relaţii pornind de la rezultatele meta-analizei derulate de Steed (2019). Această meta-

analiză a identificat faptul că resursele personale au avut relaţii mai puternice cu experienţele 
de recuperare după muncă în comparaţie cu alte tipuri de resurse sau solicitări, fiind astfel 
înaintată ideea că diferenţele individuale ar avea un rol major în procesul de recuperare după 
muncă.

Considerând faptul că PsyCap este o resursă personală care implică aprecierea posibilităţilor 
de succes bazată pe un efort motivat şi perseverenţă (Luthans et al., 2007, p. 550), ne aşteptăm 
ca după programul de muncă, angajaţii să se implice în experienţe de recuperare din muncă 
deoarece se simt încrezători că sunt capabili ca în următoarea zi de muncă să îşi reia activitatea 
de muncă şi să o realizeze cu succe,s chiar dacă după muncă se abțin de la activitățile 
relaționate cu munca, de la gândurile și emoțiile asociate cu munca, derulează activităţi care le 
generează o activare fizică mentală şi scăzută și un afect pozitiv ridicat sau le oferă provocări 
pozitive și oportunități pentru a dobândi competență și experiență în alte domenii. Astfel, ne 
aşteptăm ca PsyCap să fie pozitiv asociat cu experienţele de recuperare după muncă 
reprezentate de detaşare psihologică (Ipoteza H2a), relaxare (Ipoteza H2b), experienţe de 
măiestrie (Ipoteza H2c) şi control (Ipoteza H2d).

Ideea că PsyCap este un predictor al satisfacției în muncă este fundamentată de numeroase 
cercetări teoretice, empirice şi meta-analitice, elaborate în două direcţii de cercetare.

Prima direcţie are în centrul său relaţia pozitivă directă dintre PsyCap şi satisfacţia muncii 
(Luthans et al., 2007; Olaniyan & Hystad, 2016). PsyCap reprezintă o stare asemănătoare 
dispoziției reflectată printr-o „apreciere pozitivă a circumstanțelor și a posibilităților de succes 
bazată pe un efort motivat și perseverență” (Luthans et al., 2007, p. 550). Prin urmare, în ceea ce 
privește satisfacția în muncă, ne putem aștepta ca angajații care prezintă un nivel ridicat al 
PsyCap să își perceapă munca într-o manieră pozitivă și, prin urmare, să fie mai satisfăcuți cu 
situația lor de muncă (Harms & Luthans, 2012).

A două direcţie oferă evidenţe pentru existenţa unor relaţii pozitive între elementele 
considerate individual ale PsyCap cu satisfacția în muncă (speranţă, Luthans & Jensen, 2002; 
reziliență, optimism și speranță; Youssef & Luthans, 2007; rezilienţă, Kaplan & Biçkes, 2013). 
Dacă PsyCap constituie varianţa împărtăşită a componentelor sale care au fost asociate 
individual cu satisfacţia cu munca, este de aşteptat ca acest factor latent să fie asociat cu 
satisfacţia cu munca.

Considerând cele prezentate anterior, ne aşteptăm ca PsyCap să fie asociat pozitiv cu 
satisfacţia cu munca (Ipoteza 3).

Conform principiilor teoriei COR (Hobfoll, 1989), resursele sunt valoroase prin ele însele sau 
prin faptul că servesc ca mijloc de obținere a altor resurse (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & 
Westman, 2018). Studiile empirice oferă suport pentru această asumpţie (Xanthopoulou, 
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Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009; Fredrickson, Cohn, Coffey, Pey, & Finkel, 2008). Angajații 
care prezintă mai multe resurse ar trebui să fie mai capabili să obțină și mai multe resurse, ceea 
ce influențează atât procesul de recuperare, cât și rezultatele relevante pentru locul de muncă 
(Blanco-Donoso et al., 2017). Timpul petrecut în afara locului de muncă și angajarea în diverse 
activități și experiențe de recuperare ar trebui să le permită angajaților să refacă resursele care 
sunt amenințate sau pierdute (Sonnentag & Natter, 2004).

Prin mecanismul „lărgeşte” al teoriei B&B (Fredrikson, 2001), angajaţii care trăiesc emoţii 
pozitive au o mai mare probabilitate de a se implica în explorarea de situaţii noi, de a 
interacţiona cu alte persoane sau, cu alte cuvinte, de a se implica în activităţi care să permită 
apariţia experienţelor de recuperare după muncă. În plus, este posibil ca experiențele de 
recuperare să aibă potențialul de a crea noi resurse, precum sentimentul de realizare personală, 
de dobândire de noi abilități și cunoștințe, ceea ce poate duce la stare de bine și emoții pozitive 
(Rus, Vâjâean, Oțoiu & Băban, in press). Astfel, ne aşteptăm ca emoţiile pozitive să fie asociate 
pozitiv cu următoarele patru experienţe de recuperare după muncă detaşare psihologică 
(Ipoteza 4a), relaxare (Ipoteza 4b), experienţe de măiestrie (Ipoteza 4c) şi control (Ipoteza 4d).

Relaţia între emoţiile pozitive şi satisfacţia în muncă este evidenţiată în primul rând de 
numeroase studii empirice (e.g., Todorova, Bear, & Weingart, 2013), de tip review şi meta-
analitice (Elfenbein, 2007; Thoresen, Kaplan, Barsky, de Chermont, & Warren, 2003).

Un alt argument pentru existenţa unei relaţii între cele două concepte este oferit de rezultate ale 
studiilor efectuate privind legătura dintre dispozițiile individuale, în mod particular, cele afective 
și satisfacția în muncă (Judge, Heller, & Mount, 2002). Dispoziția afectivă sau maniera generală 
în care este interpretat mediul influențează direct satisfacţia cu munca (Li, Stanek, Zhang, 
Ones, & McGue, 2016) sau indirect prin starea de bine subiectivă (Judge & Hulin, 1993). 
Angajaţii cu neuroticism crescut pot prezenta o atitudine destul de cinică asupra lumii în 
general, care se revarsă în tot ceea ce fac, și îi predispune la a fi mai puțin satisfăcuţi atât în 
general, cât și la locul de muncă (Judge et al., 2002). Astfel, ne aşteptăm ca emoţiile pozitive să 
fie asociate pozitiv cu satisfacţia în muncă (Ipoteza 5).

Conform principiilor teoriei COR (Hobfoll, 1998, 2002), ne aşteptăm ca resursele să acționeze 
ca un proces care energizează și refac starea angajatului, având efectul și de a crește 
satisfacția și de a compensa solicitările de la locul de muncă.

Implicarea în activități care presupun relaxare, dobândirea unei abilități noi sau ce necesită un 
nivel de solicitare scăzut, permite angajaţilor să-și lărgească orizontul și repertoriul acțional 
(Steed, 2019). Deținerea controlului și al unui repertoriu acțional larg conduce la un sentiment 
mai puternic de satisfacție subiectivă, precum și la creșterea emoţiilor pozitive și la reducerea 

4.5/ Emoţii pozitive şi satisfacţia în muncă

4.6/ Experiențe de recuperare după muncă și satisfacția cu 
munca

celor negative (Newman, Tay, & Diener, 2014; Sonnentag & Fritz, 2007). Considerând aceste 
argumente, ne aşteptăm ca experienţele de recuperare după muncă constituite din detaşare 
psihologică (Ipoteza 6a), relaxare (Ipoteza 6b), experienţe de măiestrie (Ipoteza 6c) şi control 
(Ipoteza 6d) să fie asociate pozitiv cu satisfacţia cu munca.

În plus, ne aşteptăm ca relaţia dintre PsyCap şi satisfacţia să fie mediată serial de emoţiile 
pozitive ca antecedent al experienţelor de recuperare după muncă (detaşare psihologică, 
relaxare, experienţe de măiestrie şi control) (Ipoteza 7).

Modelul teoretic propus, incluzând relaţiile aşteptate între variabile, este prezentat în Figura 1. 
Astfel, studiul de faţă investighează măsura în care PsyCap şi satisfacţia cu munca sunt legate 
prin intermediul emoţiilor pozitive ca antecedent al experienţelor de recuperare după muncă, 
constituite din detaşare psihologică, relaxare, experienţe de măiestrie şi control.
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Eşantionul a fost alcătuit din 175 de angajaţi ai Forţelor Aeriene Române (76% personal non-
navigant şi 24% personal navigant). Media de vârstă a participanţilor a fost 36.32 (AS = 9.24). 
Majoritatea participanţilor este compusă din bărbaţi (157; 89.71%). Media vechimii la actualul 
loc de muncă este de 8.28 ani (AS = 5.50 ani). Eşantionul este unul de convenienţă.

 PsyCap a fost măsurat cu instrumentul Positive Capital Questionnaire–12 
(Luthans, Avolio, & Avey, 2007) care include 12 itemi distribuiți în patru subscale: 
autoeficacitate - 3 itemi (e.g., „Mă simt sigur(ă) pe mine când îmi reprezint domeniul de activitate 
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la şedinţele cu conducerea”), speranță – 4 itemi, reziliență – 3 itemi, și optimism - 2 itemi. 
Participanții au evaluat ceea ce gândesc „în momentul de faţă”, utilizând o scală Likert cu şase 
trepte (1 = Dezacord puternic; 6 = Acord puternic; α = .88). Versiunea tradusă a acestui 
instrument și permisiunea de a-l utiliza în studiul prezent au fost obţinute de la compania Mind 
Garden Inc. (www.mindgarden.com).

 Emoţiile pozitive generate de activitatea de muncă au fost măsurate 
utilizând cinci itemi din The International Positive and Negative Affect Schedule Short-Form 
(Thompson, 2007). Participanţii au identificat măsura în care s-au simţit în prezent alerţi, 
inspiraţi, determinaţi, atenţi şi activi, uzilizând o scală Likert cu 5 trepte (1= Deloc; 5 = Foarte 
mult). Pentru acest studiu a fost utilizată o versiune tradusă a instrumentului din limba engleză 
în limba română. În urma analizei consistenţei interne a scalei (α = .71) şi a corelaţiilor inter-
item, am recurs la eliminarea emoţiei „alertă”. Coeficientul de consistenţă internă, α Cronbach 
pentru itemii rămaşi în analiză, a fost de .86.

Experienţele de recuperare după muncă au fost măsurate utilizând instrumentul The Recovery 
Experience Questionnaire (Sonnentag & Fritz, 2007). Pentru acest studiu a fost utilizată o 
versiune tradusă a instrumentului din limba engleză în limba română. Acest instrument include 
16 itemi, distribuiţi în patru scale: (a). detaşarea psihologică (4 itemi; „Mă distanţez de munca 
mea”; α = .88); (b). relaxare (4 itemi; „Fac lucruri relaxante”; α = .83); (c). experienţe de măiestrie 
(4 itemi; „Învăţ lucruri noi” ; α = .84) şi (d). control (4 itemi; „Simt că pot să decid pentru mine ce să 
fac”; α = .91). Participanţii au evaluat pe o scală Likert de la 1 (dezacord total) la 5 (acord total) 
măsura în care au fost de acord cu fiecare enunţ prezentat.

 Pentru a măsura satisfacţia cu munca au fost utilizaţi trei itemi din Michigan 
Organizational Assessment Questionnaire (OAQ; Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983; 
„În general, sunt mulţumit de slujba mea”). Scala Likert de răspuns a itemilor a fost modificată, 
utilizându-se cinci trepte (1 = Dezacord puternic, 5 = Acord puternic). În urma analizei 
consistenţei interne a scalei (α = .59), a fost eliminat un item cu recodare inversă. Coeficientul 
de consistenţă internă α Cronbach pentru itemii rămaşi în analiză a fost de .73.

Iniţial, pentru a derula acest studiu, a fost obținut acceptul organizaţiei din care fac parte 
participanţii pentru a le permite acestora să participe la studiu. La finalul completării 
instrumentelor în format creion-hârtie, fiecare participant a predat instrumentele unuia dintre 
autorii acestui studiu. Designul de cercetare utilizat este unul corelaţional transversal, datele 
fiind analizate la nivel individual.

Variabila mediatoare.

Variabila criteriu.

5.3/ Procedură

6/ Rezultate

În Tabelul 1, pentru fiecare variabilă inclusă în studiu, este prezentată media, abaterea 
standard, asocieri r Bravais-Pearson şi coeficientul de consistenţă internă alpha Cronbach.

 Medii, abateri standard, asocieri r Bravais-Pearson şi coeficientul de consistenţă internă 
alpha Cronbach (N = 175)
Tabel 1.

Variabila

1. PsyCap

2. Emoții pozitive

3. Detașare psihologică

4. Relaxare

5. Experiențe de măiestrie 

6. Control

7. Satisfacția în muncă

M AS 1 2 3 4 5 6 7

4.69

4.01

3.07

3.72

3.87

4.07

3.95

.59

.60

.94

.69

.58

.70

.77

(.88)

.40***

.08

.29***

.32***

.51***

.44***

(.86)

.15

.32***

.23**

.47***

.11

(.88)

.61***

.12

.24***

.00

(.83)

.41***

.49***

.26***

(.84)

.55***

.23**

(.91)

.36*** (.73)

Pentru a testa ipotezele formulate, a fost derulată o analiză de mediere serială cu macro-ul 
PROCESS v3.4 (în IBM SPSS v24), utilizând modelul 81 (Hayes, 2018) şi un număr al 
eşantioanelor bootstrap de 5000. Pentru a derula acest tip de analiză, este necesar să existe 
relaţii de asociere semnificative între: (a) PsyCap şi emoţii pozitive; (b) emoţii pozitive şi 
dimensiunile recuperării din muncă; (c) dimensiunile recuperării din muncă şi satisfacţia cu 
munca.

Rezultatele analizei de corelaţie prezentate în Tabel 1 indică lipsa unei asocieri între detaşarea 
psihologică ca experienţă de recuperare după muncă şi PsyCap (r = .08, p > .05), emoţii pozitive 
(r = .15, p > .05) şi satisfacţia cu munca (r = .00, p > .05). Din cauza lipsei acestor asocieri 
semnificative, nu au fost îndeplinite toate condiţiile necesare pentru testarea modelului de 
mediere serială care să includă toate cele patru experienţe de recuperare după muncă. Ca 
urmare, am recurs la investigarea măsurii în care între PsyCap şi satisfacţia cu munca intervin 
serial următoarele variabile: emoţiile pozitive ca antecedent al experienţelelor de recuperare 
după muncă reprezentate de relaxare, experienţe de măiestrie şi control.

Rezultatele analizei de mediere sunt incluse în Tabelul 2. Aceste rezultate sugerează faptul că 
Ipoteza 1, conform căreia un nivel crescut al PsyCap este asociat cu un nivel crescut al 
emoţiilor pozitive, este susţinută empiric. Există o relaţie pozitivă între PsyCap şi emoţii 
pozitive (b = .43, 95% CI [.31; .53]).

Ulterior, ne-am aşteptat ca PsyCap să fie pozitiv asociat cu experienţele de recuperare după 
muncă reprezentate de detaşare psihologică (H2a), relaxare (H2b), experienţe de măiestrie 
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(H2c) şi control (H2d). Dat fiind faptul că nu a existat o asociere semnificativă statistic între 
PsyCap şi detaşarea psihologică (r = .08, p > .05) şi, ca urmare, detaşarea psihologică a fost 
exclusă în analiza de mediere serială, Ipoteza 2a nu a primit suport empiric. În schimb, 
rezultatele obţinute din analiza de mediere serială relevă faptul că un nivel crescut de PsyCap 
este asociat cu un nivel crescut al relaxării (b = .23, 95% CI [.07; .39]), al experienţelor de 
măiestrie (b = .26, 95% CI [.09; .43]), al controlului (b = .45, 95% CI [.29; .61]) ca experienţe de 
recuperare din muncă. Astfel, Ipotezele 2b, 2c şi 2d au primit suport empiric.

Rezultatele obţinute indică faptul că un nivel crescut de PsyCap este asociat cu un nivel crescut 
al satisfacţiei cu munca (b = .47, 95% CI [.24; .69]). Această relaţie pozitivă de asociere este în 
direcţia relaţiei dintre cele două concepte formulată şi în Ipoteza 3. Astfel, această ipoteză este 
susţinută empiric.

În ipotezele 4a-4d, ne-am aşteptat să existe o asociere pozitivă între emoţii pozitive şi fiecare tip 
de experienţă de recuperare după muncă. Din Tabelul 2, reiese faptul că emoţiile pozitive nu 
sunt asociate cu detaşarea psihologică (r = .15, p > .05), motiv pentru care detaşarea 
psihologică nu a fost inclusă în analiza de mediere serială. Astfel, Ipoteza 4a nu a primit 
susţinere empirică. În plus, emoţiile pozitive nu sunt asociate nici cu implicarea în experienţe de 
măiestrie (b = .12, 95% CI [-.02; .28]). Ipoteza 4b nu a primit suport empiric. În schimb, emoţii 
pozitive intense corelează pozitiv cu un nivel crescut al relaxării (b = .27, 95% CI [.08; .43]) şi al 
controlului (b = .36, 95% CI [.16; .50]). Astfel, ipotezele 4c şi 4d sunt susţinute empiric.

În mod surprinzător, emoţiile pozitive puternice sunt asociate cu un nivel scăzut al satisfacţiei 
cu munca (b = -.21, 95% CI [-.40; .-.01]). Aceste rezultate indică faptul că nu există o relaţie de 
asociere directă între cele două variabile. În consecinţă, Ipoteza 5 nu a primit suport empiric.

Ne-am aşteptat ca experienţele de recuperare după muncă constituite din detaşare psihologică 
(Ipoteza 6a), relaxare (Ipoteza 6b), experienţe de măiestrie (Ipoteza 6c) şi control (Ipoteza 6d) 
să fie asociate pozitiv cu satisfacţia cu munca. Dat fiind faptul că detaşarea psihologică nu a 
fost asociată semnificativ statistic cu satisfacţia în muncă pentru a fi inclusă în analiza de 
mediere serială (r = .00, p > .05), Ipoteza 6a nu a primit suport empiric. În plus, din analiza de 
mediere serială rezultă că nu există asocieri semnificative între satisfacţia cu munca şi relaxare 
(b = .12, 95% CI [-.04; .27]), respectiv experienţe de măiestrie (b = -.01, 95%CI [-.23; .22]). Astfel, 
ipotezele 6b şi 6c nu au fost susţinute empiric. Dintre experienţele de recuperare din muncă, 
doar controlul a fost asociat semnificativ cu satisfacţia cu munca (b = .22, 95% CI [.03; .44]). 
Ipoteza 6d a primit susţinere empirică.

În Ipoteza 7, ne-am aşteptat ca relaţia dintre PsyCap şi satisfacţia să fie mediată serial de 
emoţiile pozitive ca antecedent al experienţelor de recuperare după muncă (detaşare 
psihologică, relaxare, experienţe de măiestrie şi control). Deoarece detaşarea psihologică nu a 
fost asociată semnificativ statistic cu PsyCap, emoţii pozitive şi satisfacţia cu munca, această 
ipoteză nu a primit din start susţinere empirică. Ca urmare, a fost construit un model de 
mediere serială care a investigat măsura în care între PsyCap şi satisfacţia cu munca intervin 
serial următoarele variabile: emoţiile pozitive ca antecedent al experienţelelor de recuperare 
după muncă reprezentate de relaxare, experienţe de măiestrie şi control. În acest model, 
efectul total al PsyCap asupra satisfacţiei în muncă este semnificativ statistic de .56 (t = 6.37, p 

< .001, 95% CI [.38; .73]). Acest efect total este compus dintr-un efect direct semnificativ (.47, t = 
4.67, p < .001, 95% CI [.27; .67]) şi trei efecte indirecte semnificative statistic ale PsyCap asupra 
satisfacţiei cu munca. Primul efect indirect, dar nu în sensul dorit, este prin intermediul 
emoţiilor pozitive (-.08, 95% CI [-.19; -.01]). Al doilea efect indirect, în sensul dorit, este prin 
controlul asupra programului şi activităţilor din timpul liber (.10, 95% CI [.01; .23]). Al treilea 
efect indirect, în sensul aşteptat, este cel serial, prin intermediul emoţiilor pozitive şi al 
controlului asupra programului şi activităţilor din timpul liber (.03, 95% CI [.003; .07]). Acest 
efect este mai slab decât efectul direct şi cel prin intermediul controlului (.07, 95%CI [.02; .18]).

 Rezultate ale analizei de mediere serială (tehnica bootstrapping)Tabel 2.
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7/ Discuții

Studiul prezent a vizat investigarea relației dintre capitalul psihologic pozitiv și satisfacția în 
munca prin intermediul emoțiilor pozitive ca antecedent al experienţelor de recuperare după 
muncă în cazul personalului navigant și non–navigant din cadrul Forțelor Aeriene Române. În 
cadrul acestui mecanism de mediere serială, ne-am aşteptat ca relaţiile între variabile să fie 
pozitive şi, totodată, relaţia dintre PsyCap şi satisfacţia în muncă să fie mediată serial de către 
emoţiile pozitive şi patru experienţe de recuperare după muncă (detaşarea psihologică, 
relaxarea, experienţe de măiestrie şi control).

Rezultatele obţinute contribuie la înţelegrea PsyCap, ca resursă personală, în trăirea de emoții 
pozitive, în implicarea în experiențe de recuperare după muncă şi generarea satisfacţiei cu 
munca. A fost constatat faptul că angajaţii care au un nivel crescut al PsyCap trăiesc emoţii 
pozitive mai intense şi se implică mai mult, după programul de muncă, în activităţi care le 
permit relaxare, le oferă provocări şi oportunităţi de dezvoltare şi învăţare, precum şi un 
sentiment de autonomie, de a fi capabili să aleagă în ce tipuri de activităţi să se implice, când şi 
cum să realizeze aceste activităţi. Cei cu PsyCap crescut nu recurg la detaşarea psihologică 
faţă de muncă după terminarea programului de muncă. În plus, aceşti angajaţi raportează şi un 
nivel crescut de satisfacţie în muncă. Aceste rezultate sunt în acord cu rezultatele studiilor 
anterioare empirice şi meta-analitice care au utilizat eşantioane de angajaţi din alte domenii 
(Avey et al., 2011; Rus & Jesus, 2010), dar şi din domeniul militar (Hernández-Varas, Labrador 
Encinas, & Méndez Suárez, 2019), respectiv al aviaţiei militare (Gurbuz & Zildirim 2018). 
Totodată, aceste rezultate oferă suport empiric principiilor Teoriei Conservării Resurselor 
(Hobfoll, 2002) care în esenţă consideră că resursele personale pot facilita generarea altor 
resurse sau obţinerea unor rezultate dezirabile.

Faptul că între PsyCap şi detaşarea psihologică nu a fost identificată o relaţie pozitivă 
semnificativă statistic, poate fi explicat prin faptul că această „lipsă de detașare” poate servi 
uneori unui scop pozitiv (cum ar fi atunci când angajatul, în afara programului de muncă, 
reflectă la evenimente sau rezultate pozitive de muncă) (Sonnentag & Fritz, 2015). Lipsa 
acestei asocieri a fost identificată şi în cadrul puţinelor studii empirice care au analizat aceste 
variabile (Vîrgă & Paveloni, 2015), evidenţiindu-se astfel încă o dată faptul că detaşarea 
psihologică poate acţiona diferit faţă de celelalte experienţe de recuperare după muncă 
(Sonnentag & Fritz, 2015) şi că cele patru experienţe de recuperare după muncă indică aspecte 
diferite ale procesului de recuperare (Steed, 2019).

În plus, rezultatele obţinute arată că emoţiile pozitive pot facilita implicarea în experienţe de 
recuperare care implică relaxare, măiestrie şi control, dar nu şi detaşare psihologică. Aceste 
rezultate sunt în acord cu principiile Teoriei Lărgeşte-şi-Construieşte (Broaden-and-Build 
Theory; B&B; Fredrikson, 1998; 2001) care sugerează că emoţiile pot avea un rol important în 
creşterea implicării angajaţilor în experienţe de recuperare după muncă prin faptul că acestea 

pot, temporar, „lărgi” atenţia şi gândurile angajaţilor, facilitându-le capacitatea de a accesa o 
paletă mai largă de idei, activităţi şi relaţii. Aceste perspective lărgite ajută angajaţii să 
descopere şi să îşi „construiască” resurse personale importante. În mod contrar, în studiul de 
faţă a fost identificat faptul că angajaţii care trăiesc emoţii pozitive nu raportează şi un nivel 
crescut al satisfacţiei cu munca. Lipsa unor relaţii pozitive aşteptate ar putea fi explicată şi prin 
tipul de emoţii măsurat de către instrumentul-PANAS-Short Form. Una dintre criticile aduse 
acestui instrument constă în faptul că include itemi care măsoară doar dimensiunea arousal a 
unei emoţii şi nu şi cea hedonică (Fisher, 2014) din modelul circumplex al afectivităţii (Weiss, 
2002). În plus, meta-analiza derulată de Steed (2019) a evidenţiat că detaşarea psihologică nu a 
fost asociată semnificativ cu emoţiile pozitive când a fost luat în considerare intervalul de 
credibilitate de 80%. Relaţia a fost însă semnificativă statistic la un interval de încredere de 
95%.

Chiar dacă prin inferenţe pornind de la relaţia dintre experienţele de recuperare şi satisfacţia cu 
viaţa, ne-am aşteptat să identificăm relaţii pozitive între aceste experienţe și satisfacţia cu 
munca, rezultatele studiului de faţă subliniază importanţa controlului în relaţia cu satisfacţia cu 
munca în cadrul mecanismului de mediere propus. Acest rezultate aduc o contribuţie 
importantă privind relaţia dintre experienţele de recuperare şi satisfacţia cu munca, având în 
vedere că nu au fost identificate în literatura de specialitate studii care să le examineze 
împreună.

Rezultatele obținute susţin empiric beneficii ale PsyCap asupra satisfacţiei în muncă printr-o 
relaţie directă, dar şi indirectă prin intermediul emoţiilor pozitive şi al controlului asupra 
activităţilor din timpul liber al angajaţilor ca experienţă de recuperare după muncă. Analiza 
mărimii efectului direct şi a celor indirecte ale PsyCap asupra satisfacţiei cu munca relevă 
faptul că PsyCap ar acţiona mai degrabă direct asupra satisfacţiei cu munca decât prin 
intermediul emoţiilor pozitive şi al experienţelor de recuperare după muncă. Aceste rezultate 
pot indica faptul că PsyCap, ca resursă personală, ar putea avea un rol, conform uneia dintre 
principiile Teoriei Conservării Resurselor (Hobfoll, 2002), în acumularea sau în generarea altor 
resurse, cum sunt emoţiile pozitive sau facilitarea controlului asupra timpului liber ca 
experienţă de recuperare după muncă. Acesta, la rândul lui, poate rezulta în satisfacţia cu 
munca ca indicator al stării de bine la locul de muncă.

Pornind de la aceste rezultate, în cadrul organizațiilor, pot fi concepute și implementate 
intervenţii care să ţintească creşterea satisfacţiei cu munca prin: (a). dezvoltarea nivelului de 
PsyCap al angajaţilor şi (b). stimularea implicării în experiențe de recuperare după muncă, mai 
specific, prin dezvoltarea competenţelor personale ale angajaţilor care să le permită 
dobândirea şi menţinerea controlului asupra programului şi a conţinutului activităţilor în care 
se implică după terminarea programului sau a zilei de muncă.

În plus, evidenţierea existenţei unei relaţii pozitive între PsyCap şi emoţii pozitive constituie un 
input pentru crearea de intervenţii care să vizeze creşterea emoţiilor pozitive care pot, ulterior, 
avea un impact asupra relaxării şi a controlului ca experienţe de recuperare după muncă. 
Aceste intervenţii pot fi simple, implicând, de exemplu, conştientizarea importanţei somnului 
pentru activitatea profesională şi sănătate, prin permiterea refacerii resurselor personale 
(Sonnentag et al., 2008), încurajarea managerilor să ofere resurse contextuale suficiente (cum 
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ar fi suportul social și instrumental) angajaților lor sau proiectarea locurilor de muncă care să 
implice o mai mare autonomie și flexibilitate care să le permită angajaților să planifice și să 
controleze mai eficient solicitările de la locul de muncă (Steed, 2019).

Modelul de mediere serială propus în studiul prezent a fost testat utilizând date colectate printr-
un design corelaţional transversal. Subliniem că astfel de date pot constitui doar nişte 
indicatori slabi ai unor relaţii de cauzalitate între variabilele studiate. În plus, este bine-cunoscut 
faptul că utilizarea designului de cercetare transversal, mai ales în cazul utilizării aceleiaşi 
surse de date pentru variabilele măsurate, implică şi problema varianței metodei comune 
(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003).

Generalizarea rezultatelor obţinute şi la alte contexte de muncă este restrânsă pentru că 
eşantionarea nu a fost una reprezentativă pentru Forţele Aeriene Române sau pentru populaţia 
de persoane angajate în România.

O altă limită a acestui studiu rezultă din utilizarea instrumentelor de colectare a datelor 
explicite, declarative. Aceste măsurători sunt reactive, respondenții fiind conștienți de faptul că 
răspunsurile lor sunt înregistrate și, probabil, pot resimţi presiunea de a răspunde așa cum 
consideră că se așteptă de la ei (Harms, Krasikova, & Luthans, 2018).

Pornind de la aceste limite, sugerăm ca studiile viitoare să apeleze la utilizarea unor designuri 
care să permită evidenţierea relaţiilor de cauzalitate şi / sau reciproce între variabile examinate 
în alte tipuri de eşantioane. În acest sens, este relevant studiul derulat de Kelly, Strauss, Arnold 
şi Stride (2020), în care a fost identificat faptul că o creştere peste medie a duratei implicării în 
activităţi în timpul liber este asociată cu o creştere a autoeficacităţii privind munca doar atunci 
când: (1) individul se identifică puternic şi perseverează în activităţi din timpul liber care aveau o 
similaritate scăzută cu cele de la locul muncă sub aspectul cerinţelor şi a deprinderilor 
necesare îndeplinirii acelor cerinţe şi (2). individul se identifică slab şi perseverează într-o mai 
mică măsură în activităţi din timpul liber care aveau o similaritate crescută cu cele de la locul de 
muncă. În plus, studii viitoare ar putea recurge la utilizarea unor măsurători implicite, de 
exemplu pentru măsurarea PsyCap pentru a depăşi limitele instrumentelor cu auto-raportare 
(Harms et al., 2018).

8/ Concluzii

Lucrarea de față se centrează pe resursele personale ale angajaților și evidențiază rolul 
capitalului psihologic pozitiv în existenţa satisfacţiei cu munca în cazul angajaţilor din 
domeniul militar. Rezultatele obţinute evidenţiază potenţialele beneficii ale PsyCap asupra 
satisfacţiei în muncă printr-o relaţie directă şi mai puţin prin intermediul uneia mediate de 
emoţii pozitive şi experienţele de recuperare după muncă.
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Lucrările se impun printr-un stil literar cu o amplă adresabilitate, atât specialiștilor din domeniul 
sănătății mintale, cât și publicului larg, interesat în atingerea excelenței umane. Meritele 
incontestabile și personalitatea col. (ret.) Paul T. Bartone, PhD au condus și la ocuparea funcției 
de președinte al American Psychological Association, Division 19, Society for Military 
Psychology (Asociația psihologilor americani, Divizia 19, Societatea de psihologie militară).

Dr. Steven J. Stein, PhD este psiholog clinician, fondator și director executiv al Multi-Health 
Systems (MHS), având un portofoliu de consiliere format din numeroase colaborări cu agenții 
guvernamentale și militare ale Canadei și ale Statelor Unite ale Americii. Are o bogată activitate 
academică și este furnizor de servicii psihologice și co-producător a numeroase                
reality-show-uri (Big Brother Canada, Amazing Race Canada). De asemenea, Dr. Steven J. Stein, 
PhD este autorul al unui număr considerabil de articole de psihologie aplicată și este un invitat 
frecvent al emisiunilor TV și de radio, unde promovează psihologia științifică aplicată în viața 
cotidiană.

Conceptul de Hardiness, tradus în limba română prin termenul de robustețe mintală, a fost 
introdus în circuitul psihologiei științifice de către Suzane C. Kobasa, PhD. în anul 1979,     
printr-un articol publicat în Journal of Personality and Social Psychology. Robustețea mintală a 
fost descrisă, inițial, ca o caracteristică a personalității pe care o posedă persoanele care fac 
față cu succes anxietății puternice, făcând din aceasta o forță transformatoare (Kobasa, 1979), 
care se manifestă la nivel cognitiv, emoţional şi comportamental. Cercetările ulterioare au 
îmbogățit conceptul cu noi fațete, analizate și descrise cu acuratețe de către autorii acestei 
cărți. Modelul teoretic descris, cel al celor 3 „C” este format din: Commitment (Angajament), 
Control și Challenge (Provocare), fiecare dintre aceste elemente interacționând și formând 
astfel nucleul tare al rezilienței psihice. Lucrarea, dincolo de înalta ținută academică, oferă 
cititorului exemple ale modului în care, în situațiile de viață tragice, aceste componente ale 
rezilienței concurează la menținerea sănătății mintale. Cel mai edificator și impresionant 
exemplu prezentat în această carte este povestea de viață al lui Viktor Frankl, psihiatru evreu, 
care a trăit experiența a trei ani de teroare în lagărele naziste de la Auschwitz și Dachau. Viktor 
Frankl este autor al uneia dintre cele mai vândute cărți ale tuturor timpurilor (Omul în căutarea 
sensului vieții, Ed. Vellant, 2018), în care a descris modul remarcabil în care tăria psihică l-a 
ajutat să supraviețuiască uneia dintre cele mai odioase și criminale experiențe umane ale 
tuturor timpurilor: Holocaustul.

În primul capitol al cărții, autorii ne prezintă ce este și ce nu este robustețea mintală și de ce este 
nucleul central al rezilienței, deși, la prima vedere sunt concepte extrem de apropiate, chiar 
sinonime. În timp ce reziliența este un proces (Nidhi, 2016) ce implică o serie de factori 
contextuali, de mediu, robustețea mintală este un atribut individual ce acționează ca un factor 
moderator (Bartone, 1984), fiind inclus în categoria factorilor cognitivi care exprimă atitudini și 
convingeri față de lume, care se dezvoltă permanent de-a lungul vieții, fiind doar în mică măsură 
condiționat cultural și biologic.

În următoarele capitole sunt abordate componentele robusteții mintale, teoretic și practic, cu 
exemple bazate pe situații reale în care a fost utilizată scala The Hardiness Resilience Gauge 
(HRG) pentru măsurarea tuturor componentelor. Scala cuprinde 28 de itemi, fiind rezultatul a 
peste 30 ani de studii sistematice și utilizată într-o multitudine de domenii: militar, business, 
politic etc.
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Angajamentul (commitment) caracterizează acele persoane care au tendința de a se angaja 
voluntar în activități, fiind împinse de curiozitatea de a cunoaște și de un simț dezvoltat al 
propriei competențe (White, 1959). Simțul propriei competențe face ca persoana să abordeze 
cu maturitate și pragmatism situațiile problematice cu care se confruntă, asumându-și riscuri. 
Autorii citează studiul longitudinal al unor cercetători israelieni, desfășurat pe o perioadă de 17 
ani, la care au participat militari care au avut experiența prizonieratului, descoperind că lipsa 
angajamentului este un predictor puternic al tulburării de stres posttraumatic (Zerach, Karstoft, 
& Solomon, 2017). Totodată, angajamentul s-a dovedit a fi și un predictor puternic al succesului 
profesional (Bartone, 2020).

Provocarea (challenge) se definește ca o tendință de implicare în activități, prezența unui  
interes real pentru lumea înconjurătoare, care implică convingerea că evenimentele au sens şi 
semnificaţie. Persoanele care au această tendință sunt caracterizate de flexibilitate cognitivă, 
raționalitate și pragmatism, implicând o serie de perspective pozitive și constructive asupra 
unei situații problematice, cunoscute în literatura de specialitate sub denumirea de mindset 
(Dweck, 2006), având un rol important în motivație. Această tendință este importantă în 
profesiile artistice și cercetarea științifică și este un factor important al sănătății și dezvoltării 
personale.

Controlul reprezintă credința persoanei că poate influența evenimentele care au loc în viața sa 
prin propriul efort și tendința de a acționa planificat, coordonat și eficient. Această convingere 
nu implică lipsa acceptării unor situații neprevăzute ce pot influența rezultatul final. Numeroase 
studii au demonstrat că un bun control al impulsurilor facilitează performanța academică, 
relațiile sănătoase, un stil de viață sănătos, poziții înalte în ierarhia socială și venituri mai mari 
(Bartone, 2020). De asemenea, alte studii au arătat că această componentă a robusteții mintale 
facilitează și contribuie la obținerea și menținerea stării mintale de flow (Csíkszentmihályi, 
1995).

Lucrarea Robustețea psihică: fă ca stresul să-ți fie aliat în atingerea scopurilor reușește să ofere 
cititorului îmbinarea într-un mod ideal a științei de nivel înalt, bazată pe multe surse 
bibliografice și a cercetării, cu exemple ce pot convinge și cele mai sceptice minți, cum ar fi 
vechiul dicton roman „Mens sana in corpore sano", care nu este doar un motto, ci reprezintă o 
realitate care poate fi accesibilă oricărei persoane interesată de propria devenire, actualizare și 
dezvoltare.

Ce altceva ar fi trebuit să mai conțină lucrarea? Greu de răspuns, pentru că îmbină într-un mod 
fericit elemente de psihologie clinică cu cele de psihologie organizațională, fiind un adevărat 
ghid de psihologie pozitivă modernă, cu numeroase exemple și soluții pe tot acest continuum 
getting better-feeling better-staying better. Pe scurt, această lucrare de excepție nu trebuie să 
lipsească din biblioteca oricărei persoane interesate de sănătatea mintală, leadearship eficient 
sau optimizare și dezvoltare personală.

Cătălin Călin
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NEWSLETTER
FORME DE ASIGURARE A ASISTENȚEI
PSIHOLOGICE ÎN ARMATA ROMÂNIEI,
ÎN CONTEXTUL PANDEMIEI COVID-19

PROVIDING PSYCHOLOGICAL
SERVICES FOR THE ROMANIAN
ARMED FORCES, IN THE CONTEXT
OF THE COVID-19 PANDEMIC

Plecând de la un truism, care spune că unele evenimente și situații de viață pot declanșa reacții 
și manifestări emoționale disfuncționale, în perioada instituirii stării de urgență, în contextul 
pandemiei COVID-19, Asociația Societatea de Psihologie Militară și Centrul Național Militar de 
Psihologie și Sănătate Comportamentală au avut ca prioritate adaptarea modului de asigurare 
a asistenței psihologice a personalului Armatei României. Obiectivul principal a vizat 
promovarea comportamentelor sănătoase și gestionarea stresului, prin dezvoltarea unor 
programe și servicii de asistență psihologică oferite în diverse forme, atât persoanelor fără 
reacții psihologice intense aflate în situații specifice pandemiei, cât și celor aflate în situație de 
criză psihologică.
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Astfel, a fost înființat serviciul de suport psihologic telefonic 24/7, adresat personalului militar 
aflat în prima linie în combaterea pandemiei de COVID-19, inclusiv personalului medical din 
cadrul spitalelor militare și formațiunilor medicale militare care asigură tratament specific 
bolnavilor diagnosticați cu COVID-19. Serviciul de asistență psihologică de suport este de tip 
HOTLINE, NON-STOP și funcționează în baza unei proceduri standard de operare, care cuprinde 
diferite protocoale de intervenție în situații de criză psihologică, utile inclusiv atunci când sunt 
identificate persoane cu comportamente majore de risc, cum ar fi tentativele de suicid sau 
actele de violență.

Totodată, a fost proiectată o campanie de prevenție/psiho-educație pentru a veni în sprijinul 
personalului, fiind elaborate și promovate câteva serii de produse psihologice multimedia, cum 
ar fi produsele de tip POSTER, care conțin mesaje și soluții focalizate pe gestionarea anxietății 
și a atacurilor de panică, promovarea unor comportamente sănătoase de raportare la 
provocările practice ale pandemiei, controlul reacțiilor emoționale și al comportamentelor 
dezadaptative, gestionarea optimă a relațiilor cu copiii și adolescenții, gestionarea stresului de 
către personalul implicat în combaterea pandemiei și de către veteranii din teatrele de operații.

Produsele psihologice menționate au fost mediatizate prin portalul informațional al 
Ministerului Apărării Naționale, pagina Covid-19_v2-MapN Info+, pagină care a înregistrat peste 
10.000 de accesări, situându-se pe locul 7 din totalul de 91 de pagini integrate în platformă.

De asemenea, în cadrul campaniei de prevenție/psiho-educație au fost incluse o serie de 
prezentări și interviuri on-line, atât în mass-media civile, cât și militare, având ca tematică 

asistența psihologică oferită personalului din prima line și direcțiile de dezvoltare în domeniul 
psihologiei militare, problemele de ordin psihologic care pot apărea în situații de izolare 
prelungită și modul de recuperare după expunerea la stres prelungit, strategiile de gestionare a 
stresului și promovarea unor comportamente sănătoase de raportare la provocările practice 
ale pandemiei COVID-19, asigurarea asistenței psihologice veteranilor din teatrele de operații. 
Acestea au fost preluate de diverse pagini de socializare și au însumat, la data finalizării stării 
de urgență, un număr de aproximativ 60.000 de vizualizări.

Totodată, Asociația Societatea de Psihologie Militară a realizat, în colaborare cu Colegiul 
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Psihologilor din România, patru materiale psiho-educaționale în format video, în cadrul 
campaniei „Oameni pentru oameni, psihologi dedicați pentru o Românie solidară!”, cu scopul de 
a ghida și a susține activitatea psihologilor care oferă suport psihologic vital în situații de criză, 
postate pe pagina Web a Colegiului Psihologilor din România, fiind vizitate și apreciate de 
aproximativ 15.000 de psihologi.

Materialele psiho-educaționale în format video au mai inclus clipuri de prezentare, având teme 
dedicate și predefinite, cum ar fi „Izolați, dar protejați”, „Psihologii militari vă stau la dispoziție”, 
„O nouă misiune pentru veterani: gestionarea stresului generat de pandemia COVID-19”, fiind 
transmise mesaje focalizate pe normalizarea reacțiilor emoționale și a comportamentelor în 
contextul pandemiei, adresate atât personalului militar în activitate, cât și veteranilor. Prin 
postarea și mediatizarea pe pagina Web a Ministerului Apărării Naționale, apoi prin preluarea 
pe paginile de socializare Facebook și Youtube, impactul în rândul consumatorilor de        
social-media a înregistrat un număr de 56.000 vizualizări.

Programele și serviciile oferite de către psihologii clinicieni operaționali persoanelor care s-au 
confruntat cu reacții intense la stresul resimțit în contextul Covid-19 au mai inclus asistență 
psihologică desfășurată la distanță (on-line și telefonică), specifică psihologiei clinice și 
psihoterapiei.

În același timp, au fost constituite echipe mobile de psihologi, instruite să ofere servicii de 
specialitate personalului din prima linie implicat în combaterea COVID-19, cum ar fi personalul 
medical, personalul militar implicat în sprijinirea activităților Poliției, Jandarmeriei și Poliției de 
frontieră, intervenind chiar și în cazul militarilor aflați în carantină în diferite orașe. 

La nivelul tuturor unităților militare au fost intensificate activitățile de prevenție și consiliere 
psihologică, cu precădere pentru situațiile semnalate de către șefii nemijlociți ai 
microstructurilor, prin completarea unei fișe de monitorizare a caracteristicilor 
comportamentale, fiind realizate, pe perioada stării de urgență, peste 200 de ședințe de 
consiliere psihologică.

În concluzie, programele și serviciile de asistență psihologică, oferite de la distanță 
personalului din prima linie implicat în combaterea efectelor pandemiei COVID-19, au urmat 
principiile ghidurilor de bune practici, bazate pe dovezi științifice, specifice intervenției în criză 
și primului ajutor psihologic și au constat, în principal, în suport psihologic telefonic nonstop, 
asistență psihologică online și resurse psiho-educaționale multimedia.

Vasile Marineanu
Adrian Prisăcaru
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- AN INSTRUMENT AVAILABLE FOR
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Fișa de consiliere a fost elaborată de un grup de psihologi din cadrul Centrului național militar 
de psihologie și sănătate comportamentală pentru a ajuta psihologul de unitate în 
desfășurarea unor secvențe ale activității de asistență psihologică profilactică.

Fișa are ca fundament teoretic modelul stres-vulnerabilitate, conform căruia anumite 
evenimente de viață interacționează cu unele vulnerabilități (biologice, psihologice) ale 
persoanei și generează emoții disfuncționale și/sau comportamente dezadaptative.

Evenimentele de viață pot fi reprezentate de unii stresori psihosociali, cum ar fi decesul unei 
persoane dragi sau solicitarea îndeplinirii într-un timp foarte scurt a unei sarcini complexe la 
locul de muncă, iar vulnerabilitățile persoanei pot fi de natură cognitivă, cum ar fi abilitatea 
redusă de procesare a stimulilor, gândirea catastrofică, toleranța scăzută la frustrare etc.

Comportamentele dezadaptative generate de interacțiunea dintre evenimentele de viață și 
vulnerabilitățile persoanei se pot manifesta prin lipsă de implicare în executarea sarcinilor, acte 
de indisciplină sau unele comportamente contraproductive, cum ar fi absenteismul, consumul 
abuziv de alcool etc.

Psihologul de unitate va completa fișa de consiliere înainte și imediat după ședințele de 
consiliere individuală, în regim confidențial, în situații precum: în cazul identificării anumitor 
comportamente de risc, pentru managementul stresului și dezvoltarea rezilienței, în cazul unui 
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aviz restrictiv stabilit de către comisia de expertiză medico-militară, în situația unui accident de 
muncă, la inițiativa psihologului sau solicitarea persoanei.

Fișa de consiliere psihologică a fost concepută sub forma unui instrument semistandardizat, 
cu 12 dimensiuni, ușor de completat și util în activitatea psihologului de unitate, structurat 
pentru a ține evidența într-un mod organizat a activităților și intervențiilor desfășurate până 
atunci.

De exemplu, să presupunem că un militar întâmpină dificultăți semnificative în îndeplinirea 
sarcinilor de serviciu și solicită ajutorul psihologului.

Fișa de consiliere oferă un prim ghidaj psihologului, în stabilirea listei de probleme, prin 
utilizarea algoritmului inspirat de modelul ABC. 

De asemenea, pentru a veni în sprijinul psihologului de unitate, cu privire la completarea fișei de 
consiliere psihologică individuală, a fost elaborat de Centrul național militar de psihologie și 
sănătate comportamentală Manualul de utilizare a fișei de evidență a caracteristicilor 
comportamentale și a fișei de consiliere psihologică individuală, care aduce în sprijinul 
psihologului o serie de detalii privind algoritmul desfășurării activității.

Spre exemplificare, putem presupune că ne solicită consiliere psihologică o persoană, care 
afirmă că în ultima perioadă se simte stresată și tensionată la locul de muncă și are mari 
dificultăți în rezolvarea sarcinilor complexe până la termenul stabilit. În acest caz, în lista de 
probleme, psihologul poate consemna că persoana întâmpină „dificultăți de planificare și 
gestionare a timpului”. 

Ulterior, tot cu ajutorul fișei se pot stabili obiectivele consilierii, în funcție de comportamentele 
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dorite a fi atinse la finalul ședinței de consiliere, iar, în situația noastră, acestea ar putea fi: 
învățarea unor strategii referitoare la managementul eficient al timpului, comunicarea asertivă 
prin exprimarea nevoilor în context profesional și într-o manieră respectuoasă sau gestionarea 
situațiilor conflictuale la locul de muncă.

În momentele dificile din viață, indiferent că acestea sunt legate de îndeplinirea sarcinilor de 
serviciu sau de viața personală, familială, sunt foarte importante mecanismele de coping 
adaptativ, pe care persoana le-a utilizat în alte contexte pentru a face față unor probleme 
personale/profesionale similare, precum și calitatea relațiilor interpersonale cu cei din jur. Un 
exemplu în acest sens ar putea fi rețeaua de suport, cu referire la familie, colegi, prieteni, de care 
poate beneficia persoana în momentele dificile prin care trece în diferite etape de îndeplinire a 
sarcinilor de serviciu.

Pe parcursul activității de consiliere, psihologul este interesat și de identificarea și stabilirea 
posibilelor obstacole, pentru persoana consiliată, în îndeplinirea obiectivelor, iar structura fișei 
de consiliere cuprinde o astfel de etapă, detaliată cu exemple în Manualul de utilizare a fișei de 
evidență a caracteristicilor comportamentale și a fișei de consiliere psihologică individuală.

Astfel, în situația aleasă ca exemplu, dacă persoana aduce în discuție faptul că se confruntă cu 
o serie de sarcini cu caracter nou, pentru care nu deține cunoștințele necesare și nici nu poate 
solicita sprijinul colegilor, atunci obstacole posibile ar putea fi lipsa comunicării asertive, 
relaționarea deficitară sau incapacitatea de concentrare pentru îndeplinirea unor sarcini 
cognitive complexe. 

În funcție de problemele identificate, în cadrul ședințelor de consiliere psihologică, pot fi 
folosite sau recomandate mai multe tehnici de optimizare a performanțelor individuale 
focalizate fie pe problemă sau stresor, fie pe propria persoană, cu scopul de a diminua 
manifestările comportamentale disfuncționale.

Aceste tehnici sunt detaliate în Manualul pentru pregătirea psihologică și controlul stresului 
operațional, elaborat de Centrul național militar de psihologie și sănătate comportamentală și 
disponibil la: https://dmru.mapn.ro/app/webroot/fileslib/upload/files/cis/control-stres.pdf.

Fișa de consiliere psihologică individuală, alături de alte instrumente, ajută psihologul de 
unitate în analizarea și interpretarea manifestărilor comportamentale, pentru aprecierea 
gradului de adaptare sau inadaptare profesională, precum și pentru inițierea activității de 
consiliere psihologică, urmărind unele repere sau algoritmul planului de intervenție psihologică 
specializată.

Lorina Ariton
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Lorina Ariton



98

NEWSLETTER
PROVOCĂRI GENERATE DE
SCHIMBAREA DE PARADIGMĂ ÎN
PSIHOLOGIA MILITARĂ

CHALLENGES DERIVED FROM
THE PARADIGM CHANGE IN
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Argumente privind rolul și 
periodicitatea evaluărilor 
psihologice

Evaluarea psihologică cea mai relevantă, pentru orice 
tip de organizație, vizează nivelul de dezvoltare al 
aptitudinilor și trăsăturilor de personalitate, fiind 
necesară și specifică activității de selecție. Alte tipuri 
de evaluări psihologice (de exemplu, evaluări 
periodice pentru securitate și sănătate în muncă, 
screening-uri, evaluări clinice, evaluări ale 
aptitudinilor speciale necesare unor profesii etc.) se 
realizează focalizat pe obiective specifice, 
necesitând resurse, instrumente și specializări 
distincte.

Putem spune că evaluările psihologice au rol similar 
analizelor medicale de laborator, care reflectă starea 
de sănătate psihocomportamentală, așa cum 
analizele de sânge exprimă starea de sănătate 
biofizică existentă la un moment dat. Acest lucru nu 
înseamnă neapărat că persoana va rămâne 
permanent sănătoasă și stabilă comportamental, 
întrucât, ulterior, pot interveni factori perturbatori.
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Prin urmare, o evaluare psihologică sau medicală, realizată corect, nu exclude riscul ca 
persoana să se îmbolnăvească ulterior și nici nu anulează validitatea rezultatelor obținute 
anterior.

În acest context, evaluările psihologice pot face predicții cu privire la aproximativ 20% din 
comportamentul profesional, diferența fiind acoperită de alți factori precum condițiile de 
exercitare a profesiei, relațiile interpersonale, stilul de conducere al șefilor/comandanților, 
motivația etc. De aceea, rolul evaluărilor psihologice trebuie înțeles în contextul în care acestea 
reprezintă punctul de plecare în implementarea unor servicii de prevenție/dezvoltare personală 
și organizațională sau de recuperare/reabilitare psihologică, care să vizeze și ceilalți factori.

Prin urmare, evaluările psihologice periodice, realizate conform concepției de până în anul 
2019, presupuneau o concentrare excesivă a resurselor de timp, materiale și umane, resurse 
care vor putea fi mai bine utilizate pentru a facilita performanța și adaptarea militarilor, prin 
servicii de prevenție și consiliere psihologică.

Schimbare de paradigmă în evaluările psihologice periodice

Pe acest fond, la sfârșitul anului 2019 și începutul anului 2020, în organizația militară a avut loc 
o schimbare majoră prin apariția unui nou ordin de ministru care să reglementeze asistența 

psihologică în Armata României și a două noi 
metodologii referitoare la asistența psihologică 
profilactică a personalului, inclusiv pentru personalul 
care încadrează funcții ce presupun aptitudini speciale.

Totodată, începând cu data de 01.11.2018 a avut loc 
restructurarea și reorganizarea unor structuri de 
psihologie care au primit atribuții noi în ceea ce privește 
psihologia clinică operațională, respectiv asistența 
psihologică recuperatorie postcarieră. În același timp, 

apariția și achiziția unor platforme de evaluare psihologică computerizată, de tratament 
psihologic, precum echipamentul de Realitate Virtuală, precum și a platformelor online de 
asigurare a unor activități specifice prevenției/psiho-educației și a celor specifice intervenției 
specializate prin consiliere și psihoterapie, a contribuit la regândirea sarcinilor, atribuțiilor și 
competențelor psihologilor din structurile de psihologie.

Efecte avute în vedere

Implementarea noilor acte normative specifice menționate anterior a avut în vedere 
optimizarea fluxului activităților, în vederea asigurării unei abordări unitare a 
comportamentului uman, atât din perspectivă individuală, cât și a determinanților sociali (prin 
includerea unor domenii noi menționate anterior), reducerea problemelor disfuncționale, 
specifice unor tulburări psihice (PTSD, depresie, anxietate, adicții etc.) și recuperarea celor care 
au fost expuși unor evenimente cu potențial traumatic, utilizarea eficientă a expertizei 
profesionale a psihologilor, prin redistribuirea atribuțiilor acestora în funcție de numărul de 
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militari existenți în zonele de responsabilitate și includerea noilor domenii de activitate descrise 
anterior, respectiv eliminarea situațiilor de conflict de rol, derivat din acordarea avizelor 
psihologice restrictive și asigurarea serviciilor de asistență psihologică recuperatorie de către 
același psiholog, activități care necesită, totodată, specializări și competențe diferite, 
dobândite prin formări profesionale de lungă durată, reducerea costurilor financiare generate 
de evaluările periodice, prin mărirea intervalului de valabilitate a avizului psihologic (de la 1 an la 
3 ani), precum și intensificarea modului de asigurare a serviciilor de psiho-educație și 
intervenție psihologică specializată pentru prevenția și/sau recuperarea persoanelor cu 
comportamente disfuncționale, prin implementarea unor soluții online, bazate pe tehnologie 
modernă, accesibile prin platforme de telepsihologie și prin intermediul unor linii telefonice 
permanente (24/7), prin care se asigură intervenție în situații de criză și consiliere psihologică 
de sprijin.

De asemenea, mutarea accentului de pe evaluările psihologice periodice pe activitățile de 
prevenție a avut ca scop identificarea timpurie a unor comportamente de risc la personalul 
Armatei României, de către personalul de pe toate palierele ierarhice (șefi/comandanți, 
psihologi de unitate), și intervenția asupra lor, pentru a asigura prevenția înainte ca acestea să 
afecteze viața individului, dar și organizația din care face parte.

Astfel, evaluarea psihologică a personalului care încadrează funcții ce presupun aptitudini 
speciale, cu ajutorul instrumentelor de evaluare 
ș i  a aparatur i i  e lectromecanice sau 
echipamentelor informatice, va dobândi o nouă 
orientare și va fi efectuată la intervale de trei ani, 
acordându-se o mai mare pondere activităților 
specifice asistenței psihologice profilactice, 
având ca obiectiv informarea personalului 
militar cu privire la apariția, menținerea și 
remisiunea manifestărilor sau simptomelor 
specifice tulburărilor psihice, precum și 
învățarea unor tehnici care contribuie la 
creșterea rezilienței, precum și psiho-educația 
pentru prevenirea comportamentelor de risc 

și/sau contraproductive care ar putea afecta îndeplinirea sarcinilor organizației.

Concluzie

Eficiența unui sistem performant de sănătate mintală și comportamentală depinde nu doar de 
calitatea serviciilor oferite, ci, în egală măsură, și de stabilirea unui climat de încredere, necesar 
pentru ca personalul armatei să solicite sprijinul și să urmeze recomandările specialiștilor, iar 
schimbarea de paradigmă presupune atât investirea în programe și servicii moderne de 
asistență psihologică, cât și în pregătirea adecvată a psihologilor pentru a se adapta acestor 
noi cerințe.

 Ciprian Hanciuc
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Istoria F.E.C.C.

Anul 2020 a adus în organizația militară schimbări majore privind asistența psihologică 
profilactică.

Un grup de specialiști din cadrul Centrului național militar de psihologie și sănătate 
comportamentală (CNMPSC) a elaborat Fișa de evidență a caracteristicilor comportamentale 
(F.E.C.C.), având ca fundament științific modele teoretice privind adaptarea profesională, 
utilizate la scară largă, pe plan internațional. Atât Teoria Minnesota a adaptării profesionale la 
locul de muncă (Dawis, England & Lofquist, 1968; Davis, 2004), cât și Teoria sistemelor de 
avertizare timpurie și Teoria sistemului de intervenție timpurie (Walker, Alpert, Kenny, 2000; 
Walker, 2005) vizează adaptarea profesională, înțeleasă ca relație între factorii individuali și cei 

Implementarea unui instrument nou de către
Centrul național militar de psihologie
și sănătate comportamentală
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organizaționali, materializată printr-o serie de răspunsuri de natură adaptativă vs. 
dezadaptativă.

F.E.C.C. urmărește:
- identificarea unor comportamente dezadaptative, observabile, care ar putea indica 

prezența unor simptome asociate depresiei, anxietății și altor tulburări psihice, cât și 
impactul factorilor de risc asupra stării de bine a persoanei;

- reducerea consecințelor negative ale acestora, în vederea adaptării eficiente a individului la 
mediul organizațional militar, prin monitorizare constantă, implementarea unor 
teme/programe de pregătire psihologică, cu rol preventiv, adaptate nevoilor organizației și, 
la nevoie, prin intervenții psihologice specializate de consiliere și/sau psihoterapie, 
(utilizând Fișa de consiliere psihologică individuală, un instrument complementar F.E.C.C.).

Structura F.E.C.C.

F.E.C.C. cuprinde 13 dimensiuni care evidențiază informații despre situația actuală a persoanei 
din punct de vedere personal și profesional, gradul acesteia de adaptare la mediul militar, 
capacitatea de a-și îndeplini misiunile operative și de a depăși eventualele dificultăți în 
îndeplinirea acestora.

Informații detaliate cu privire la descrierea dimensiunilor, modul de completare, interpretarea 
cantitativă și calitativă, precum și fundamentarea deciziei psihologice în cazul F.E.C.C./Fișei de 
consiliere psihologică individuală, sunt cuprinse în Manualul de utilizare a Fișei de evidență a 
caracteristicilor comportamentale și a Fișei de consiliere psihologică individuală.

De ce a fost necesară apariția F.E.C.C.?

Necesitatea implementării acestui nou instrument a fost determinată de schimbarea 
paradigmei în domeniul asistenței psihologice din Armata României, care mută centrul de 
greutate de pe evaluările psihologice periodice, care măsurau aceleași caracteristici psihice 
individuale, pe activitățile de prevenție.

Personalitatea este unică, formată din trăsături și însușiri fizice, psihice și psihosociale relativ 
constante de-a lungul timpului, care pot fi dezvoltate prin experiență și/sau influențate de o 
serie de factori, cum sunt factorii de risc prezentați în cadrul F.E.C.C..

B.F. Skinner (1971) folosește pentru prima dată termenul de „comportament funcțional” 
sugerând că, atât comportamentele adaptative, cât și cele dezadaptative, pot fi determinate în 
egală măsură de antecedentele personale, cât și de consecințele acestora, ce interferează cu 
viața individului, dar și cu organizația din care face parte.

Construirea F.E.C.C. lansează o nouă viziune dinamică și sistemică în domeniul psihologiei, 
raportată la identificarea timpurie a comportamentelor dezadaptative, prin activități de 
prevenție, și are ca finalitate acțiuni imediate și oportune adresate populației care prezintă 
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reacții/manifestări specifice unor comportamente cu potențial de risc.

Noul instrument, F.E.C.C., permite șefilor nemijlociți și psihologilor de unitate identificarea 
timpurie a acestor comportamente și a factorilor de risc, înainte ca aceștia să-și exercite 

influențele negative asupra comportamentului 
persoanei și implicit asupra organizației militare din 
care acesta face parte.

Cui se adresează noul instrument?

F.E.C.C. se adresează atât șefilor nemijlociți cât și 
psihologilor de unitate.

De ce șefilor nemijlociți?

Personalul Armatei României se integrează într-un sistem de relații în care trebuie permanent 
găsită o conduită care să corespundă sarcinilor specifice organizației, iar șefii nemijlociți sunt 
cei care interferează primii cu socio-dinamica grupului aflat în subordine. Ei sunt cei care 
stabilesc primul „dialog” pentru a demara procesul de cunoaștere a subordonaților și tot ei sunt 
primii care pot observa eventualele transformări ce vizează comportamentele de risc ale 
acestora la locul de muncă și/sau în viața personală.

De ce psihologilor de unitate?

Analiza și interpretarea F.E.C.C. îi revine psihologului de unitate care, după coroborarea datelor 
obținute din dosarul psihologic al personalului și numai după desfășurarea interviului 
psihologic, poate formula recomandări/concluzii (fără riscuri/cu risc potențial/cu risc 
confirmat). După această etapă, acesta este singurul abilitat să desfășoare ședințe de 
consiliere psihologică sau programe de intervenție specializată în funcție de problematica 
apărută.

Numai cunoscând particularitățile fiecărui individ în parte, șefii nemijlociți împreună cu 
psihologii de unitate pot dezvolta unele trăsături dezirabile ale subordonaților, obținând astfel 
performanțe la nivelul organizației militare. 

Concluzie

Pentru a ține pasul cu dinamica și cerințele mediului organizațional militar, specialiștii din 
cadrul CNMPSC așează F.E.C.C. alături de celelalte instrumente de evaluare psihologică, fiind o 
completare a acestora. Inovația derivă din faptul că prevenția devine prioritară, acesta fiind 
primul pas către menținerea în parametri normali a stării de sănătate a individului și a 
organizației în ansamblu.
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Recomandare 

Fiți deschiși la schimbare, adaptați-vă permanent instrumentele de evaluare psihologică, 
surprindeți factorii și comportamentele de risc și interveniți înainte ca acestea să producă 
efecte negative asupra individului și a organizației!

Nicoleta Topoleanu
Georgiana Strâmbeanu
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REALITATEA VIRTUALĂ, NOUA
FRONTIERĂ ÎN DOMENIUL SĂNĂTĂȚII
MINTALE LA CENTRUL NAȚIONAL
MILITAR DE PSIHOLOGIE ȘI
SĂNĂTATE COMPORTAMENTALĂ

VIRTUAL REALITY, THE NEW
THRESHOLD IN THE FIELD OF MENTAL
HEALTH AT THE NATIONAL MILITARY
CENTER FOR PSYCHOLOGY
AND BEHAVIORAL HEALTH

Ce reprezintă realitatea virtuală?

Realitatea virtuală (VR) oferă calea spre o nouă 
paradigmă de interacțiune om-computer, în 
care utilizatorii nu sunt doar observatori ai unor 
imagini, ci și participanți activi în cadrul unei 
lumi virtuale tridimensionale generate de 
calculator.

S-a constatat faptul că anumiți stimuli vizuali, 
inclusiv cei virtuali, pot genera o stare de 

anxietate reală însoțită de simptome fiziologice, ceea ce a condus la integrarea acestora în 
aplicații informatice moderne, care completează spectrul tehnicilor și intervențiilor 
psihoterapeutice. Sentimentul prezenței, imersiunii se creează prin integrarea graficii 
computerizate în timp real, cu ajutorul unor dispozitive de urmărire a corpului, afișaje vizuale și 
audio-spațiale, stimuli olfactivi și kinestezici. Astfel, clientului i se prezintă o lume virtuală 
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generată de calculator, care se schimbă în mod natural cu o mișcare a capului și a corpului. 
Această tehnologie modernă s-a dovedit a fi foarte eficace în domeniul psihoterapiei, de aceea 
a fost adoptată și utilizată de specialiștii din cadrul Centrului național militar de psihologie și 
sănătate comportamentală.

Cum funcționează realitatea virtuală în tratamentul
psihologic al unor tulburări?

Realitatea virtuală este utilizată în mod eficient în cadrul intervenției psihologice specializate, 
care presupune expunerea graduală și repetată a unui client la stimuli care îi provoacă 
anxietate/disconfort, cu scopul desensibilizării răspunsului emoțional al acestuia. Clientul se 
simte ca și cum ar fi „acolo”, însă este ajutat și asistat de psihologul clinician să managerieze 
eficient experiența și să dezvolte diferite abilități, prin întrebări și informații specifice. Astfel, în 
cazul fobiei și/sau al tulburării de stres posttraumatic, pericolele sunt recreate virtual prin 
intermediul stimulilor vizuali, auditivi, uneori și kinestezici, însă întreaga experiență se produce 
într-un mediu sigur, controlat de specialiști, oferind astfel posibilitatea clientului să dezvolte 
mecanisme de a face față fricii și disconfortului. În cazul dependențelor, persoana este expusă 
vizual și olfactiv stimulilor cauzatori ai acelei pofte pe care nu o poate controla (de exemplu, 
este expus la diferiți excitanți, care imită aromele unor tipuri de tutun sau alcool, în diverse 
medii precum: acasă, la bar, la petrecere), cu scopul dezvoltării unor abilități de management 
eficient al acestor situații.

Care sunt avantajele tratamentului
prin intermediul realității virtuale?

Avantajele tratamentului prin intermediul realității virtuale sunt numeroase, acesta permițând 
expunerea clientului la un mediu virtual, fiind o alternativă mai avantajoasă decât expunerea la 
mediul real (care este de multe ori imposibilă), crearea unui mediu de laborator sau 
introducerea într-un mediu imaginar, creat de client în mintea sa (mai ales în cazul în care 
acesta întâmpină dificultăți/probleme la nivelul imaginației). De asemenea, există avantajul 
unei terapii de expunere eficiente atât din punct de vedere al timpului consumat, întrucât nu 
presupune deplasarea în alte locații, ci se realizează în cabinetul clinicianului, cât și în ceea ce 
privește controlul asupra stimulilor prezentați, reducând astfel riscul apariției sentimentelor de 
jenă, rușine, durere emoțională, prejudiciu în cazul clientului.

Realitatea virtuală poate fi folosită cu succes în tratamentul celor mai comune tulburări, cum ar 
fi cele anxioase, tulburări ale consumului de substanțe, tulburări asociate traumei și factorilor 
de stres, tulburări ale durerii, tulburări de adaptare etc. Mai specific, tulburarea de panică, 
agorafobia, tulburarea de stres posttraumatic, anxietatea socială, fobia specifică, tulburarea 
legată de consumul de alcool și alte substanțe sunt principalele ținte ale terapiei prin expunere 
la realitatea virtuală.

Mirela Cremenescu
Denisa Olbojan
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IMPORTANȚA UTILIZĂRII TESTELOR
DE JUDECATĂ SITUAȚIONALĂ (SJT)
ÎN SELECȚIA PENTRU ORGANIZAȚIA
MILITARĂ

THE IMPORTANCE OF USING
SITUATIONAL JUDGMENT TESTS
(SJT) IN THE SELECTION PROCESS 

Armata României, asemenea altor organizații sau instituții de importanță majoră ce acoperă 
numeroase domenii de activitate, a identificat necesitatea implementării unei strategii unitare 
de selecție a personalului. În acest scop, s-a decis elaborarea unor instrumente psihologice 
care să evidențieze acele capacități utile în formarea profesională continuă a militarilor ca 
viitori lideri și să distingă indivizii cu potențial ridicat de promovabilitate în carieră.

Având în vedere că, în activitatea desfășurată în mediul militar, confruntarea cu situații 
neprevăzute și expunerea la niveluri ridicate de stres sunt frecvente, s-a considerat necesară 
determinarea capacității militarilor de a lua decizii funcționale, sub presiune, în situații cu grad 
ridicat de risc. Astfel, în predicția adaptării la mediul operațional, precum și a performanței 
profesionale, prin prisma comportamentelor care o descriu, abordarea a fost una axată pe 

dezvoltarea competențelor, pe categorii de 
personal și pe grupe de arme/specialități 
militare.

Pornind de la Modelul celor opt factori, validat în 
anul 2005 de către Dave Bartram¹, care stă la 
baza proceselor de management al resursei 
u m a n e ,  s - a  î n c e r c a t  i d e n t i f i c a r e a  

¹ Bartram, D. (2005). The Great Eight competencies: a criterion-centric approach to validation. Journal of applied psychology, 90(6), 1185
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caracteristicilor individuale care contribuie la obținerea performanței în sarcini specifice 
mediului militar. În acest sens, a fost inițiată o colaborare cu Universitatea din București, 
reprezentată de către prof. univ. dr. Dragoș Iliescu, prin care un grup de specialiști din cadrul 
Centrului național militar de psihologie și sănătate comportamentală a început dezvoltarea 
propriei variante a unui Test de judecată situațională.

Ce este Testul de judecată situațională?

Testele de judecată situațională (SJT, ‟situational judgement test”) intră în categoria 
instrumentelor de evaluare cunoscute în trecut ca „probe de lucru”, fiind folosite în mai multe 

domenii și contexte profesionale. Acestea sunt 
structurate și prezentate sub forma unor 
scenarii însoțite de diferite variante de 
soluționare, care necesită luarea unei decizii 
asupra celui mai potrivit mod de acțiune în 
situația dată, respectiv alegerea celei mai 
potrivite soluții. Construirea testelor de tip SJT 
se face în raport cu domeniul sau postul vizat.

Cum a fost dezvoltat SJT-ul în 
Armata României?

În cazul de față s-au avut în vedere responsabilitățile cheie și specificațiile relevante pentru 
fiecare grupă de arme/specialitate militară, pe categorii de personal, și corespondența 
acestora cu 112 comportamente specifice recomandate de literatura de specialitate. Aceste 
comportamente reprezintă operaționalizări ale celor 20 de competențe, incluse în cei opt 
factori generali mai sus menționați.

Utilizând metoda experților, precum și metoda focus-grup, grupul de experți constituit din 
reprezentanți ai categoriilor de forțe a realizat descrieri ale responsabilităților și specificațiilor 
pentru fiecare grupă de arme/specialitate militară. Ulterior, prin consultarea altui grup de 
experți, ofițeri și subofițeri cu atribuții de comandă, din unități care au desfășurat misiuni în 
teatrele de operații, împreună cu psihologi din cadrul Centrului național militar de psihologie și 
sănătate comportamentală, au selectat din rândul celor 20 de competențe pe acelea care au 
fost considerate esențiale în îndeplinirea activităților specifice armelor de luptă. 

Componența Testului de judecată situațională

Prin contribuția nemijlocită a grupurilor de experți menționate anterior, au rezultat 6 
competențe necesare în exercitarea profesiei militare, cum ar fi:
- luarea deciziilor și inițierea acțiunilor, caracterizată prin asumarea responsabilității pentru 

propriile decizii, luarea deciziilor în mod prompt, chiar și atunci când implică riscuri, inițierea 
cu încredere a unor activități noi;
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-
dezvoltare, delegarea corectă a muncii, stabilirea și implementarea unor standarde de 
conduită;

- planificare și organizare, incluzând setarea obiectivelor, gestionarea eficientă a timpului și 
resurselor materiale, monitorizarea performanței și îndeplinirea obiectivelor conform 
termenelor stabilite;

- urmarea instrucțiunilor și procedurilor, a termenelor, regulilor impuse la nivel de organizație, 
a legilor, fără a contesta autoritatea;

- adaptarea și răspunsul la schimbare, referindu-se la acceptarea ideilor diferite, a situațiilor 
schimbătoare și la adaptarea stilului de relaționare la celelalte persoane;

- gestionarea presiunilor și eșecurilor, care descrie o persoană ce face față unui mediu cu 
nivel ridicat de presiune, are capacități de control emoțional și învață din eșec sau critici.

Pentru operaționalizarea și transpunerea acestor competențe într-un instrument sub forma 
unui test de judecată situațională, au fost construite 53 de scenarii care descriu activități 
specifice anumitor arme/specialități militare. Fiecare scenariu are șase variante de răspuns 
(soluții), câte una pentru fiecare competență, adaptări ale operaționalizărilor 
comportamentale.

Scopul final al SJT

Aplicarea testelor de judecată situațională, 
alături de celelalte instrumente de evaluare a 
aptitudinilor cognitive și a trăsăturilor de 
personalitate, va conduce la stabilirea unor 
niveluri ideale de dezvoltare pentru fiecare 
competență măsurată, precum și la predicția 
comportamentelor necesare în îndeplinirea cu 
succes a atribuțiilor specifice profesiei. 
Validarea SJT-urilor în raport cu performanța 

profesională și adaptarea la locul de muncă, iar ulterior utilizarea lor în activitatea de selecție 
pentru intrarea în sistemul militar, va putea influența fluctuația de personal, precum și 
conceperea unor programe eficiente de formare profesională continuă, în vederea promovării 
în cariera militară.

Carmen Șurariu

conducere și supervizare, care implică motivarea celorlalți și oferirea de oportunități de 
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caracteristicilor individuale care contribuie la obținerea performanței în sarcini specifice 
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cu încredere a unor activități noi;
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NEWSLETTER
ÎMPREUNĂ SUSȚINEM VETERANII

WE SUPPORT OUR VETERANS

O preocupare majoră a psihologiei militare românești o constituie dezvoltarea unor proiecte 
importante pentru personalul Armatei Române, printre care și cel care vizează acordarea 
suportului psihologic uneia dintre categoriile de personal semnificative ale Armatei Române, 
militarii veterani răniți în acțiuni militare, militarii veterani în activitate, rezervă sau retragere.

În sprijinul acestui demers, sub coordonarea Asociației Societatea de Psihologie Militară în 
colaborare cu Centrul de Psihologie Aplicată din cadrul Universității București, ai căror 
beneficiari sunt membrii Asociației Militarilor Veterani și a Veteranilor cu Dizabilități „Sfântul 
Mare Mucenic Dimitrie, Izvorâtorul de Mir”, a fost dezvoltat proiectul SUSȚINEM VETERANII.

Acesta este un studiu independent care îşi propune să evalueze starea emoţională, precum şi 
eventualele probleme cu care se confruntă veteranii români din teatrele de operații militare.

www.susținemveteranii.ro
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În acest scop, a fost pus la dispoziția acestora site-ul www.susținemveteranii.ro, unde fiecare 
militar veteran este invitat să participe la completarea unui chestionar referitor la problemele 
de sănătate cu care se confruntă, precum și la alte categorii de probleme de viață. În urma 
completării acestuia, în mod anonim, online, în condiții de confidențialitate, se emite un raport 
psihologic ce surprinde problemele de natură psihocomportamentală identificate.

În baza acestui raport, militarii veterani vor putea solicita sprijin psihologic concret, acordat de 
către psihologi specializați din cadrul Centrului național militar de psihologie și sănătate 
comportamentală și psihologi voluntari ai Asociației Societatea de Psihologie Militară.

Scopul acestui studiu este de a dezvolta programe specifice de asistenţă psihologică, cu 
impact pozitiv asupra stării de bine a veteranilor români din teatrele de operații militare.

Implicarea tuturor militarilor veterani în acest proiect va conduce la rezolvarea unor probleme 
individuale cu care aceștia se confruntă, precum și la asigurarea unui sprijin mai focalizat din 
partea societății civile.

În vederea susținerii acestui demers, puteți accesa site-ul www.susținemveteranii.ro.

Totodată, pentru acordarea suportului psihologic, în mod real, personalului rănit, invalid sau cu 
diferite traume psihice, a fost încheiat un acord de furnizare de servicii psihologice între 
Asociația Societatea de Psihologie Militară și Asociația Militarilor Veterani și a Veteranilor cu 
Dizabilități „Sfântul Mare Mucenic Dimitrie, Izvorâtorul de Mir”. Cele două asociații au ca obiectiv 
principal asigurarea de servicii de asistență psihologică prin consiliere și psihoterapie, pentru 
personalul rănit, invalid sau cu diferite traume psihice.

Pentru a beneficia de serviciile psihologice asigurate de către Asociația Societatea de 
Psihologie Militară, în baza acordului încheiat, militarii veterani și veteranii cu dizabilități se vor 
prezenta la sediul cabinetelor individuale de psihologie ale psihologilor 
clinicieni/psihoterapeuți voluntari.

Pentru a deveni psiholog voluntar în cadrul acestui proiect este necesară parcurgerea mai 
multor etape. 

Astfel, în baza acordului finalizat în luna iulie 2020, psihologii interesați se pot înscrie ca membri 
în Asociația Societatea de Psihologie Militară, accesând site-ul www.militarypsychology.ro.

După primirea acceptului, în baza unor criterii și cerințe specifice, comitetul director al 
asociației va selecta psihologii voluntari care vor face parte din acest proiect. 

Unul dintre beneficiile acestui proiect îl reprezintă posibilitatea acordării de servicii psihologice 
în varianta online, prin intermediul Platformei Informatizate de Tele-Psihologie Militară, precum 
și a creditelor primite pentru utilizarea acesteia.

Totodată, pentru a beneficia de serviciile psihologice asigurate de către Asociația Societatea de 
Psihologie Militară, în baza acordului încheiat, militarii veterani și veteranii cu dizabilități pot 
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apela la serviciile psihologilor clinicieni/psihoterapeuți, care dețin cabinete individuale de 
psihologie în localitățile de domiciliu ale membrilor Asociația Societatea de Psihologie Militară 
sau la sediul cabinetelor de psihologie din cadrul Centrului de Recuperare și Refacere pentru 
Veterani, situat în localitatea Târgoviște, lângă Mănăstirea Dealu.

Beneficiarii prevederilor acestui acord de suport psihologic specializat sunt membrii Asociației 
Militarilor Veterani și a Veteranilor cu Dizabilități, inclusiv poliţişti, jandarmi şi pompieri militari, 
participanţi în teatrele de operaţii, care au suferit traume psihice în urma misiunilor dramatice 
îndeplinite zilnic, cum ar fi stingerea unor incendii şi explozii de proporţii, soldate cu multe 
victime, intervenţiilor la accidente rutiere şi tehnologice grave, pentru îndepărtării urmărilor 
calamităţilor naturale, urmăririi unor infractori deosebit de periculoşi sau violenţelor ce pot să 
apară la restabilirea ordinii publice.

În acest sens, invităm psihologii care doresc să facă parte din acest proiect, să urmărească 
periodic site-ul Asociației Societatea de Psihologie Militară (www.militarypsychology.ro) 
pentru a fi permanent informați cu privire la etapele aflate în desfășurare.

Fiți alături de noi! Vă așteptăm.
SACRIFICIUL IMPUNE RESPECT!

Monica Dobroiu 
Gabriela Cornățeanu

113

GHIDUL PENTRU AUTORI PRIVIND
STANDARDELE DE REDACTARE ALE
REVISTEI DE PSIHOLOGIE MILITARĂ
A ASOCIAȚIEI SOCIETATEA DE
PSIHOLOGIE MILITARĂ

Trimiterea și formatul manuscrisului

Toate manuscrisele pentru Revista de psihologie militară trebuie trimise la următoarea adresă 
de e-mail: office@militarypsychology.ro.

Pentru redactarea manuscrisului, vă rugăm să utilizați fontul Times New Roman 12, spațierea 
de 1,5 și setările paginii A4. Fiecare pagină va fi numerotată în colțul din dreapta jos. Marginea 
de sus și de pe lateral trebuie să aibă cel puțin 2,5 cm sau 1 inch.

Publicații

Lucrările acceptate sunt re-editate. Autorii trebuie să revizuiască și să realizeze corecturi în 
noua lucrare editată. Editorul Revistei de psihologie militară va contacta autorul corespondent, 
după ce în prealabil lucrarea a fost acceptată pentru a fi inclusă într-un număr al revistei.

Dacă lucrarea dumneavoastră a fost acceptată, vă rugăm să anunțați editorul în ceea ce 
privește schimbările datelor dumneavoastră de contact sau absențele îndelungate.

Pagina copertă

Prima pagină trebuie să includă următoarele informații:
1. Titlu

Un titlu adecvat reprezintă o precizare concisă a temei principale a lucrării și trebuie să 
permită identificarea aspectelor teoretice sau a variabilelor examinate și a relației dintre 
ele. Titlul trebuie să fie redactat cu litere mari și mici (sentence case), să fie centrat în raport 
cu marginile paginii și poziționat în partea superioară a acesteia.

2. Numele autorului și afilierea
Numele autorului va fi prezentat în următoarea formă: primul prenume, inițialele altor 
prenume și numele de familie.
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Afilierea instituțională trebuie să reflecte instituția sau organizația cu care a fost asociat 
autorul în momentul derulării cercetării/studiului. Dacă un autor nu are afiliere 
instituțională, trebuie specificate orașul și țara de rezidență sub numele autorului. Afilierea 
instituțională ar trebui centrată sub numele autorului, în rândul următor.

3. Nota despre autor
Această secțiune include următoarele:

- Primul paragraf trebuie să includă afilierea departamentală la momentul cercetării 
pentru toți autorii, după următorul model: numele autorului, exact cum apare la 
secțiunea anterioară, virgulă, numele departamentului, virgulă, numele universității, 
punct și virgulă, numele următorului autor ș.a.m.d., iar la sfârșit se adaugă punct.

- Al doilea paragraf trebuie să includă schimbările privind afilierea autorului, 
survenite după realizarea cercetării, după următorul model: [numele autorului] este 
acum la [afilierea].

- Al treilea paragraf trebuie să includă mulțumiri (numai pentru sprijinul financiar din 
granturi sau de alt tip, orice alte înțelegeri speciale privind drepturile de autor, 
mulțumiri pentru sprijin personal) și circumstanțe speciale (care trebuie prezentate 
înaintea mulțumirilor).

- Al patrulea paragraf trebuie să includă informații de contact ale autorului: adresa 
poștală și o adresă de e-mail.

Nota despre autor va fi plasată în pagina de titlu, după titlu, autori și afiliere. Sintagma „Nota 
despre autor” va fi poziționată centrat. Fiecare paragraf va fi scris separat. Nota despre 
autor nu este numerotată sau citată în text.

Pagina de rezumat

Rezumatul (abstract) și titlul lucrării sunt plasate pe pagina 2. Rezumatul nu trebuie să 
depășească 150 de cuvinte. Eticheta Rezumat trebuie să apară cu litere mari și mici, centrat, în 
partea de sus a paginii. Rezumatul trebuie să aibă un singur paragraf, adică să fie redactat fără 
alineate. Autorul va propune și un titlu scurt.

Rezumatul va fi scris în limbile Engleză și Română. Este necesar să fie incluse 3 - 5          
cuvinte-cheie după fiecare rezumat, în ambele limbi.

Paginile textului principal

În pregătirea manuscrisului, autorul va începe cu o introducere care va fi plasată pe pagina 3. 
Titlul manuscrisului va fi scris cu litere mari și litere mici, centrat în partea de sus a paginii și 
urmat de conținutul textului lucrării.

Secțiunile următoare ale lucrării vor fi prezentate fără spații libere. Când începe o nouă 
secțiune, aceasta nu trebuie poziționată pe o pagină nouă.

Această parte a lucrării trebuie să includă:
- Prezentarea problemei. Această secțiune prezintă problema specifică ce va fi investigată și 

descrie strategia de cercetare. Această secțiune nu trebuie etichetată ca Introducere.
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- Explorarea importanței problemei. Această secțiune prezintă motivul pentru care problema 
necesită o nouă cercetare. Autorul va prezenta această problemă în funcție de tipul de 
cercetare (studiu empiric, review sistematic sau meta-analiză, lucrare metodologică sau 
studiu de caz).

- Descrierea literaturii relevante și evidențierea continuității logice între cercetările anterioare 
și cercetarea propusă.

- Precizarea fiecărei ipoteze formulate și oferirea unui argument teoretic privind modul în 
care a fost desprinsă din teorie sau conectată logic cu studiile anterioare.

Metodă

Această secțiune descrie detaliat cum a fost realizat studiul, incluzând și definițiile conceptuale 
și operaționale ale variabilelor utilizate în studiu. Autorul ar trebui să includă:
- Descrierea eșantionului, prin descrierea caracteristicilor majore ale acestuia, în special a 

caracteristicilor care pot conta în interpretarea rezultatelor.
- Procedura de eșantionare, prin descrierea modalității de selecție a participanților: metoda 

de eșantionare, procentul celor care au fost contactați și au participat la cercetare, numărul 
participanților care s-au oferit să participe la cercetare etc.

- Mărimea eșantionului, putere și precizie.
- Măsurătorile prin descrierea metodelor utilizate pentru a colecta datele și a îmbogăți 

calitatea măsurătorilor.
- Designul de cercetare.
- Manipulări experimentale sau proceduri.
- Descrierea sarcinilor.

Rezultate

Această secțiune rezumă datele colectate și analiza datelor realizată pentru a testa ipotezele 
propuse. Autorul trebuie să raporteze analiza datelor cât mai detaliat, astfel încât să permită 
justificarea concluziilor.

Discuții

Această secțiune evaluează și interpretează implicațiile rezultatelor, autorii făcând referire la 
ipotezele propuse. Autorul va examina, interpreta, cataloga rezultatele și va face inferențe pe 
baza lor. Autorul va insista pe consecințele teoretice sau practice ale rezultatelor obținute. De 
asemenea, trebuie prezentate limitele studiului și ale direcțiilor viitoare de cercetare.

Bibliografie

Referințele sunt citările în ordine alfabetică de la sfârșitul lucrării. Această listă trebuie să 
includă toate lucrările citate în cadrul manuscrisului. Referințele trebuie scrise după următorul 
model:
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1. Reviste
Autor, A.A., Autor, B.B., & Autor C.C. (an). Titlul articolului. Titlul Jurnalului, XX, pp-pp., doi: 
xx.xx.xxxx
Autor A.A, & Autor, B.B (in press). Titlul articolului. Titlul Jurnalului. Retrieved from 
http://.....pdf 

2. Cărți
Autor, A.A. (an). Titlul lucrării. Locație: Editură.
Autor, A.A. (an). Titlul lucrării. Retrieved from http://www.xxxx

3. Capitole din cărți
Autor, A.A. (an). Titlul lucrării. (pp. xxx-xxx). Locație: Editură.
Autor, A.A. (an). Titlul lucrării. . (pp. xxx-xxx). Retrieved from http://www.xxxx

4. Conferințe și simpozioane
Contributor, A.A., Contributor B.B., Contributor, C.C. (an, lună). Titlul lucrării. În D.D. 
Chairperson (Chair), Titlul simpozionului. Symposium conducted at the meeting of [Numele 
Organizației], Locația.
Presenter, A.A. (an, lună). Titlul lucrării sau posterului. Paper or poster session presented at 
the meeting of [Numele Organizației], Locație.

5. Lucrări nepublicate
Autor, A.A. (an). Titlul manuscrisului. Unpublished manuscript [or „Manuscript submitted 
for publication”, of „Manuscript in preparation”].

Note de subsol

Notele de subsol sunt utilizate pentru a oferi informații suplimentare sau pentru a confirma 
statutul drepturilor de autor.

Anexe 

Anexele manuscrisului (etichetate ANEXA 1, ANEXA 2 etc.) conțin materiale suplimentare față 
de conținutul lucrării, cum ar fi informații legate de proceduri metodologice lungi, calcule etc.

Tabele și figuri

Autorul trebuie să numeroteze toate tabelele și figurile cu cifre arabe, în ordinea în care au fost 
menționate pentru prima dată în textul manuscrisului, indiferent dacă o discuție mai detaliată a 
tabelului sau figurii este prezentă ulterior în text. Autorul ar trebui să le eticheteze Tabelul 1, 
Tabelul 2 ș.a.m.d. sau Figura 1, Figura 2 ș.a.m.d.. Prezentați prima dată toate tabelele, ulterior 
figurile. Plasați tabelele și figurile după anexele de la sfârșitul manuscrisului și indicați poziția 
fiecăruia/fiecăreia în text astfel:
---------------------------------------------
Inserați Tabel 1 aici
----------------------------------------------
Fiecare tabel sau figură trebuie să aibă o propoziție de introducere în text. Formatul acceptat 
este cel standard (canonic). Fiecare tabel trebuie să raporteze un singur tip de analiză (care 

trebuie să fie identificată din denumirea tabelului) și fiecare coloană și rând trebuie să conțină 
un singur tip de date.

Citări

Este important ca autorul să menționeze fiecare lucrare citată în manuscris în secțiunea 
Bibliografie. Autorii pot cita astfel:
1. Un singur autor

Numele și anul: S-a arătat că X este asociat cu Y (Autor, an)
Numai anul: Autorul (an) a arătat că...

2. Doi autori sau mai mulți
Când o lucrare are doi autori, autorul trebuie să citeze numele ambilor autori ori de câte ori 
apare referința în text.
Când o lucrare are trei, patru sau cinci autori, autorul trebuie să citeze toți autorii prima dată. 
În citările ulterioare va fi inclus numele primului autor urmat de sintagma „et al.‟ (fără Italic 
și cu un punct după al.) și anul apariției lucrării.

3. Două sau mai multe lucrări
Autorul trebuie să ordoneze citările în ordine alfabetică. Două sau mai multe lucrări ale 
aceluiași autor (sau ale aceluiași grup de autori) publicate în același an vor fi marcate prin 
adăugarea unui „a”, „b” ș.a.m.d. după anul publicării.

4. Lucrări fără autor identificat sau Autor anonim
Când o lucrare nu are un autor identificat, autorul trebuie să citeze în text titlul lucrării și 
anul. Se va poziționa între ghilimele titlul articolului, capitolului sau a paginii web și se va 
marca cu Italic numele revistei, cărții, broșurii sau a raportului:

... privind angajamentul organizațional (”Study Report”, 2011)

... cartea Corelate motivaționale (2011)
5. Numărul paginilor din lucrări

Pentru a cita o parte specifică dintr-o anumită sursă, autorul trebuie să indice pagina, 
capitolul, figura, tabelul sau formula. Întotdeauna va fi menționat numărul paginii (Johnny, 
2011, p. 13).

6. Surse secundare
Când sursele originale nu sunt disponibile în format fizic, autorul trebuie să menționeze a 
doua sursă în lista bibliografică, iar în text să citeze sursa secundară:

... raportul elaborat de Minnie (citat de Smith, 2011)

Vă mulțumim pentru atenția acordată instrucțiunilor specificate în acest ghid.
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