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MESAJUL PRESEDINTELUI
SOCIETATII DE PSIHOLOGIE
MILITARA

Dragi colegi, membri ai Societatii de Psihologie Militara,
Dragi studenti,

Desi am incheiat de curand un an dificil, am incercat sa ne fim sprijin unul altuia, sa ludm
deciziile pe care le-am considerat mai bune sau mai putin riscante in contexte specifice si sd
fim creativi in activitatile noastre, inspirati fiind de unul dintre punctele forte ale comunitatii
militare, capacitatea sa de a se adapta si de a face fatd provocarilor. Multumesc tuturor
voluntarilor asociatiei noastre, care lucreaza pentru a face posibild implementarea proiectelor
siprogramelor asociatiei.

Asa cum stim, psihologia militard are, din punct de vedere stiintific si profesional, o traditie
veche, care a inceput formal in 1934, in cadrul Scolii Pregdtitoare de Ofiteri Bucuresti. Atuncia
fostinfiintat Laboratorul de Psihologie si Pedagogie Aplicata, iar dupd doi ani, sub indrumarea
Institutului de Psihologie din Cluj, s-a infiintat un serviciu psihologic arondat fiecarui liceu
militar.

Astdzi, pornind de la aceasta traditie si de la nevoia de schimbare a paradigmei, care a fost
adusd in atentie de Centrul National Militar de Psihologie si Sandtate Comportamentald
(CNMPSC), incercam, prin intermediul Societétii de Psihologie Militard (SPM), s&-i ddm un rol
mai activ si modern psihologiei militare. SPM este asociatia profesionald care, pentru prima
datd, reuneste nu numai psihologii ce au activat sau activeaza in domeniul psihologiei militare,
cisispecialistidinalte discipline care concureaza la promovarea sanatatii mintale.

De aceea, le multumesc membrilor fondatori ai asociatiei, care au pus bazele unei noi abordari
a domeniului psihologiei militare si au facut posibild extinderea rolului acestuia la nivelul
societatii civile, mai ales prin includerea valorilor specifice voluntariatului si ajutorului
comunitar acordat celor care si-au servit tarain operatii militare.

Ca presedinte fondator al Societatii de Psihologie Militard (SPM), mi-am dorit 0 organizatie
profesionald cu un statut national similar cu cel al Diviziei 19 - Society for Military
Psychologycal American Psychological Association din SUA, intr-o relatie de stransd
colaborare cu Asociatia Psihologilor din Roméania (APR) si cu Colegiul Psihologilor din Romania
(CPR), care sd promoveze excelenta in furnizarea unor servicii psihologice de inaltd calitate,
fundamentate stiintific, la standarde etice si profesionale recunoscute la nivel international.



Panain prezent,am reusit sa parcurgem cativa pasiimportantiin acest sens:

1/ demararea si, ulterior, stimularea procedurilor de inscriere in SPM (si dezvoltarea
organizationald a SPM - de exemplu: site, pagina de Facebook, sectiuni etc.);

2/ initierea si aprofundarea procedurilor pentru a intra in colaborare cu institutii nationale si
internationale, in beneficiul stiintei si al profesiei noastre (de exemplu, SPM a devenit
organizatie afiliatd APR, este furnizor de formare profesionald continua creditat de CPR, are
reprezentantiin cadrul forurilor de conducere ale International Military Testing Association
si European Federation of Psychologists' Associations);

3/ organizarea anuald, in parteneriat cu CNMPSC, a Conferintei Nationale Militare de Stiinte
Comportamentale cu participare internationald;

4/ elaborarea si implementarea unor programe de asisten{d psihologicd a veteranilor din
teatrele de operatii, definite de cdtre nevoile Asociatiei Militarilor Veterani sia Veteranilor cu
Dizahilitati din Teatrele de Operatii (AMVVD) (de exemplu: semnarea unor acorduri de
colaborare cu AMVVD si CNMPSC, identificarea, impreuna cu Centrul de Psihologie
Aplicata din cadrul Universitatii din Bucuresti, a starilor emotionale si a comportamentelor
intalnite la veteranii teatrelor de operatii, lansarea, in randul comunitatii psihologilor din
Romania, a programului de voluntariat,Impreund sustinem veteranii’ etc.);

5/ derularea unor initiative de suport profesional pentru psihologi (de exemplu, cursuri de
interventie in criza si prim ajutor psihologic, cursuri de practica supervizata in psihologia
clinicd etc.;lansarea uneireviste de specialitate, cu aparitie bianuald etc.).

in prezent, eforturile noastre sunt indreptate cétre stimularea implementérii si derularii
programelor si proiectelor incepute, inclusiv dezvoltarea Revistei de psihologie militara prin
atragerea unor colaboratoriactualizatiin permanenta la evolutia internationald a problematicii,
iar speranta mea este cad asociatia noastra va fi un reper, promovand valorile excelentei,
profesionalismului, integritatii si unitatii. Revista de Psihologie Militard va constitui mediul de
promovare a rezultatelor cercetdrii stiintifice cu caracter empiric sau a lucrarilor teoretice, dar
side popularizare a unor practici de specialitate bazate pe dovezi, in acord cu ghidurile etice si
profesionale internationale, astfel incat membrii comunitatii noastre, psihologi militari sau
voluntari in cadrul asociatiei sd poata furniza servicii de calitate, conform standardelor de
calitate marca Societatea de psihologie Militard. Multumesc pe aceastd cale membrilor
Comitetului stiintific al revistei, care vegheaza ca toate aceste idei sa fie in mod corespunzator
reflectatein paginile revisteinoastre.

in ciuda tuturor adversitatilor, am reusit sa ramanem fideli misiunii noastre, iar acest lucru se
datoreaza, in primul rand, fiecaruia dintre dumneavoastra. Avem motive sd privim cu optimism
cdtre noul an si sd conchidem cd, in ciuda sau poate datoritd tuturor provocarilor pe care 2020
nile-aasezatin cale, suntem o comunitate mai puternica.

{mpreund suntem mai puternici!

Vasile Marineanu, PhD
Y/ /% Presedinte

/ Societatea de Psihologie Militard

/



VALIDAREA PREDICTORILOR
UTILIZATI IN EVALUAREA
PSIHOLOGICA DE SELECTIE PENTRU
ORGANIZATIA MILITARA

Autori:
Vasile MARINEANU*, Adrian PRISACARU*, Gheorghe CHITU¥,
Carmen SURARIU*, Loredana-Cristina CIORANU*

Rezumat: Lucrarea de fatd reprezinta o continuare a studiului de identificare si validare a
predictorilor relevanti utilizati la evaluarea psihologica desfasuratd in scop de selectie pentru
accederea in organizatia militara si are ca obiectiv general optimizarea procesului de selectie.
Pentru indeplinirea obiectivului general am utilizat rezultatele obtinute in anii 2017 si 2018 de
cdtre 278 de candidati pentru scolile de maistri militari/subofiteri si academiile militare in urma
evaludrii psihologice sustinute la admiterea in institutiile de invatdmant militar, avand ca
predictori caracteristicile psihice cuprinse in profilul psihologic al armelor/serviciilor si
specialitatilor militare. De asemenea, am utilizat unele criterii externe care vizeaza performanta
si adaptarea, cum ar fi mediile obtinute la examenul de admitere in institutiile de invatamant,
mediile generale ale anilor | si al ll-lea de studiu si rezultatele aplicarii a patru instrumente
elaborate de catre specialistii Centrului national militar de psihologie si sandtate
comportamentald. In urma analizelor de regresie liniard, a reiesit ¢ toti predictorii psihologici
inclusiin selectia la intrarea in sistemul militar sunt relevanti in prognozarea comportamentelor
referitoare la performanta academica si adaptarea studentilor/elevilor la mediul militar.

Concepte cheie: predictori, criterii, performantd academicd, performanta profesionald

* Centrul national militar de psihologie si sandtate comportamentald



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



1/ Cadrul teoretic general

1.1/ Argumentarea alegerii temei

Prezentul studiu continud activitatea de elaborare si validare a predictorilor relevanti in
evaluarea psihologicd desfasuratd in scop de selectie pentru accederea in organizatia militara,
realizata de catre Centrul national militar de psihologie si sdndtate comportamentald
(CNMPSC). Procesul de evaluare psihologica realizat in cadrul selectiei urmareste evidentierea
aptitudinilor generale necesare exercitarii profesiei militare si a potentialului aptitudinal special
specific armelor, serviciilor si specialitatilor militare ale caror activitati implica solicitari
psihofizice deosebite (Ministerul Apararii Nationale, 2014, 2019).

Astfel, printr-un studiu desfdsurat in organizatia militard (Marineanu et al., 2016), au fost
identificate variabilele-predictor din categoria aptitudinilor cognitive si categoria trasaturilor de
personalitate cu rol important in desfasurarea unor sarcini/activitati specifice pentru fiecare
grupa de arma/serviciu/specialitate militard. Ulterior, a fost exploratd relatia dintre
caracteristicile psihice individuale reprezentate prin prisma predictorilor si rezultatele obtinute
la admitere in institutiile de invatamant militar, respectiv mediile generale de finalizare ale
anuluilsialll-leade studiu (Prisdcaruetal., 2017).

in ceea ce priveste relatia dintre performanta academicé si cea profesionald, concluziile legate
de puterea predictiei celei dintai asupra celei de-a doua sunt impdrtite. Studiile anterioare
sugereaza ca unii autori considerd notele obtinute in contextul unui examen ca fiind buni
predictori ai performantei in muncd, deoarece acestea pot indica nivelul potentialului
intelectual, constiinciozitatea sau motivatia legatd de implicarea in sarcini, insa al{i autori
considera cd elevii sau studentii nu ajung sa utilizeze cu adevadrat o parte dintre cunostintele si
competentele dezvoltate in anii de invatdmant (Roth et al., 1996).

1.2/ Importanta practica a temei

in organizatia militard, optimizarea activitatii de evaluare psihologica, in mod particular a celei
desfdsurate in scop de selectie, este un deziderat care vizeaza imbinarea dintre eficientd, a
face lucrurile cum trebuie (doing things right), si eficacitate, a face lucrurile care trebuie (doing
theright things). Eficacitatea evaludrii psihologice este gandita prin prisma nivelului de formare
profesionala si a competentelor dobandite de catre psihologii din sistemul militar, precum si a
calitatii modului de elaborare a actelor normative specifice, actualizate periodic, in vederea
imbunatatirii activitatii de selectie la intrarea in sistem si/sau evaludrii psihologice periodice. In
ceea ce priveste eficienta activitatii de evaluare psihologica in sistemul militar, aceasta este
analizata prin prisma performantei profesionale si implicit a evolutiei in carierd a personalului
militar.



Asadar, imbinarea eficientei cu eficacitatea in evaluarea psihologicd conduce atat la o crestere
a validitatii masuratorilor utilizate, cat si a nevoii de utilizare a celor mai adecvate instrumente
care sd permitd o predictie puternicd a comportamentelor specifice criteriilor aferente
performanteiin activitate (Panc, 2015).

1.3/ Cadrul teoretic pe care se bazeaza cercetarea

Validitatea de criteriu, denumitd si validitate predictivd, reprezintd cea mai importanta
caracteristica a evaludrii, din perspectiva de a prezice performanta profesionala viitoare si
invdtarea la locul de muncain cadrul programelor de instruire si dezvoltare (Schmidt & Hunter,
1998). Studiul de validare a predictorilor utilizati la selectia pentru intrarea in sistemul militar
are la baza modelul taxonomiei aptitudinilor lui Fleishman si modelul performantei propus de
Campbell.

Modelul lui Fleishman propune evaluarea potrivirii dintre profilul aptitudinilor unei persoane si
cerintele aptitudinale ale unei ocupatii. In baza taxonomiei lui Fleishman pot fi identificate, in
etapa de analizd a muncii, cele mai importante aptitudini individuale necesare desfasurdrii
eficiente a sarcinilor in diverse profesii si utilizarea acestora in scopuri de selectie, formare sau
evaluare a angajatilor (Fleishman, 2008).

Din numarul mare de predictori prezentati in literatura de specialitate, in stabilirea celor
relevanti pentru mediul militar au fost considerati importanti predictori din doud categorii,
respectiv aptitudini cognitive si trasaturi de personalitate, sintetizati in profiluri psihologice
specifice armelor, serviciilor si specialitdtilor militare. Pentru fiecare predictor este stabhilit un
prag minim relevant pentru criteriile externe stabilite (ex: performanta si adaptare), in scopul
diferentierii persoanelor participante la evaluare (Marineanu et al.,, 2016).

Aptitudinile sunt definite ca fiind ,capacitatea de a dobandi noi competente si deprinderi prin
educatie/instruire” (American Psychological Association, 2020) si se impart in doud mari
categorii distincte: specifice si generale. In evaluarea psihologica utilizatd pentru selectia de
personal sunt investigate, de requld, aptitudinile cognitive care mai sunt denumite si aptitudini
mentale generale (General Mental Abilities) sau aptitudini cognitive generale (General
Cognitive Abilities), in functie de autor (Gunnesch-Luca & Iliescu, 2020). Aptitudinile cognitive
generale sunt asociate cu abilitdtile de rationament de tip inductiv, deductiv sau analogic, dar si
cu eficienta si viteza procesarii (Demetriou et al., 2019), manifestandu-se prin usurinta de a
intelege sirezolva probleme (Parkinson & Taggar, 2006).

Trasaturile de personalitate reprezinta determinanti care au rolul de a influenta motivatia
persoanei pentru actiune (Kanfer & Ackerman, 1989), intr-un fel sau altul, specific in diverse
contexte. Demetriou et al. (2019) se referd la acestea ca fiind dispozitii sau tendinte sociale,
comportamentale, cognitive si emotionale pe care individul considera ca le are. Un model
centralinteoriile personalitatii este Modelul Big Five (McCrae & Costa, 2008), care apreciaza cd
indivizii pot fi caracterizati prin cinci trasaturi principale relativ stabile, care variaza pe un
continuum si anume: extraversiunea, nevrotismul, agreabilitatea, constiinciozitatea si
deschiderea spre experientd.



In ceea ce priveste modelul multidimensional al performantei profesionale propus de
Campbell, acesta ajutd in predictia comportamentelor specifice implicate in realizarea
performantei pentru o varietate de posturi. Premisa fundamentald a modelului este aceea a
existentei unei diferente intre tipurile de factori cauzali ai performantei, intre factorii controlabili
si cei incontrolabili, care depind de alte influente decat cele individuale (Ciorbea, 2015).
Asociatia Americand de Psihologie (2020) defineste performanta profesionald ca fiind
.eficacitatea comportamentelor de lalocul de munca, evaluate in functie de unul sau mai multe
criterii specifice”.

Performanta profesionald este deseori redusa la notiunea de performantd in sarcini specifice
locului de muncd, insd unii autori includ si un al doilea domeniu, al performantei contextuale,
compus din comportamentele productive si contraproductive in raport cu ceilal{i, precum
facilitarea activitatii celorlalti, ajutorarea sau sabotarea colegilor, bullying-ul, sau in raport cu
organizatia, precum angajamentul, dedicarea, loialitatea sau absenteismul, intarzierile
repetate, distrugerea echipamentelor si proprietatii etc. (Ones et al., 2007). Poropat (2009)
subliniaza tendinta de echivalare, in majoritatea studiilor, a performantei academice cu notele
sau mediile obtinute, insd Kuncel et al. (2004) apreciaza cd performanta academica presupune
capacitati de analiza si sinteza, de colaborare interpersonald siun nivel ridicat de documentare
pentru gasirea de solutii la problemele identificate. Prin comparatie, performanta profesionald
pune accentul pe utilizarea cunostintelor procedurale deja dobandite.

Adaptarea la mediul militar, consideratd o componenta a performantei profesionale, a fost
conceptualizata plecand de la Teoria Minnesota a Adaptarii la Muncd. Conform acesteia,
adaptarea reprezinta o relatie dintre componenta externd, obiectiva, determinatad de norme si
standarde ale mediului militar si componenta internd, subiectiva, rezultantd a asteptarilor
individuale si a satisfactiei profesionale resimtite (Popa, 2012).

Un studiu meta-analitic, realizat de catre Schmidt si Hunter (1998), concluzioneaza faptul c3
abilitatile cognitive reprezinta predictorii valizi, atat pentru invatarea la locul de munca, cat si
pentru performanta profesionald. Schmidt (2002) explicd importanta aptitudinilor cognitive
generale in predictia performantei profesionale prin faptul cd persoanele cu un nivel mai ridicat
al acestor aptitudini acumuleaza mai multe cunostinte legate de muncd si fac acest lucru mai
rapid. Pe de altd parte, meta-analiza lui Kuncel et al. (2004) sustine ideea unei diferentieri
insignifiante intre cunostintele implicate in performanta academica si cea profesionald,
incluzand si etape intermediare precum activitatile de practica sau internship. In cazul tuturor,
constructul de abilitdti cognitive generale s-a evidentiat ca predictor semnificativ.

De asemenea, Oakes et al. (2001) au ardtat cd abilitatile cognitive si anumite trasaturi de
personalitate, precum stabilitatea emotionald, au avut un rol semnificativ in predictia finalizarii
programelor de pregatire si, ulterior, in performanta profesionald a controlorilor de trafic aerian.
Asemdnator, Demetriou et al. (2019) au sustinut ideea prezicerii performantei academice de
catre abilitatea cognitivd generaldin proportie de 22%, urmata de constiinciozitate.

Totodata, diverse studiidin literatura de specialitate arata predictia performantei academice de
cdtre factorii Modelului Big Five. Astfel, constiinciozitatea ridicata influenteaza notele la
examene si la proiectul de licentd (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2003; Furnham et al., 2003),



avand si capacitate de compensare partiald a nivelului mai scazut de inteligentd (Parkinson &
Taggar, 2006). Meta-analiza lui Poropat (2009) a concluzionat cd factorul constiinciozitate are
capacitatea de a creste mediile examenelor cu 31%. De asemenea, nevrotismul scazut are
efecte pozitive asupra performantei academice si pare a fi un bun mod de preventie a
absenteismului (De Feyteretal., 2012; Furnhamet al., 2003).

In ceea ce priveste agreabilitatea, extraversiunea si deschiderea, parerile sunt impartite. Unele
cercetdri aratd cd acestea au o relatie pozitiva cu identificarea problemelor si gdsirea solutiilor
derezolvare (Parkinson & Taggar, 2006), insd De Feyter et al. (2012) au aratat ca nivelul crescut
al extraversiunii poate avea impact negativ asupra performantei academice. Poropat (2009) a
inregistrat efecte mici de predictie a performantei de catre deschidere si agreabilitate, puterea
de predictie a extraversiunii si stabilitdtii emotionale fiind nesemnificative. Pe de altd parte,
meta-analiza desfdsuratd de Ones et al. (2007) sustine ideea variatiei validitatii predictorilor de
tip trdsatura de personalitate in functie de domeniul muncii. De exemplu, in politie si alte
domeniiale sigurantei, constiinciozitatea, stabilitatea emotionald si agreabilitatea primeaza.

De remarcat, in urma analizarii datelor legate de performanta echipelor, este lipsa efectului
constiinciozitatii in predictia acesteia, contrar efectului acestei trdsaturi asupra performantei
individuale. Ins&, Haynie (2012) a identificat corelatii pozitive ale performantei de echipa cu
media grupului pe dimensiunile stabilitate emotionald, deschidere si agreabilitate din Modelul
Big Five. Meta-analiza lui Devine si Phillips (2007) sustine importanta abilitatilor cognitive in
determinarea performantei unei echipe. Cu aplicabilitate in domeniul apararii, Brou et al. (2005)
au aratatimportanta abilitatilor cognitive, stabilitatiiemotionale, deschiderii catre experiente si
aagreabilitatiiin sarcini dinamice de echipa.

Nu n ultimul rand, meta-analiza lui Roth et al. (1996) a indicat o corelatie semnificativa intre
mediile de absolvire si performanta in munca ulterioard, a participantilor din domenii precum
cel medical, educational, stiintific, militar si mediul de afaceri. Intr-un alt exemplu, Littlepage et
al. (1976) au aratat cd nivelul profesional atins, potentialul profesional si succesul in muncd au
corelat cu media de absolvire, notele la examene si evaluarile profesorilor, ceea ce sustine o
legaturd pozitivd intre performanta academicd si cea profesionala.
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2/ Cadrul metodologic al cercetarii

2.1/ Prezentarea obiectivelor principale ale cercetarii

Prezentul studiu are ca obiectiv general optimizarea procesului de evaluare psihologica in
sistemul militar prin reevaluarea validitatii predictorilor relevanti utilizati in activitatea de
selectie, prin raportarea la unele criterii externe. Astfel, se pune accentul pe evaluarea
psihologicd avand ca scop predictia performantei academice si a adaptarii la mediul militar,
care pot preconiza performanta profesionala ulterioara.

in realizarea obiectivului general au fost stabilite mai multe etape care s-au concretizat in

urmatoarele obiective operationale:

01/ Aplicarea experimentald a AMPI, SAPAS si SOAP, in scopul obtinerii unor date utilizate
pentru validare concurentd in raport cu mediile generale de la finalul anilor de studii si
Inventarul de adaptare profesionala (.Ad.P.).

02/  Verificarea corelatiilor existente intre variabilele-predictor din cadrul evaludrii
psihologice de selectie sicriteriile externe.

03/ Identificarea predictorilor relevanti pentru predictia performantei academice, respectiv
aniveluluimediilor generale obtinute in anii anteriori de invatamant.

04/  Identificarea predictorilor relevanti pentru predictia adaptdrii profesionale/academice.

2.2/ Ipotezele cercetarii

Plecand de laconceptele siobiectivele cercetarii,am formulat urmatoarele ipoteze:

Ipotezanr. 1. Nivelul rezultatelor obtinute la evaluarea aptitudinilor cognitive in procesul de
selectie are un rol semnificativ in prognozarea performantei academice a
elevilor/studentilor.

Ipotezanr. 2. Nivelul rezultatelor obtinute la evaluarea unor trasdturi de personalitate in
procesul de selectie are un rol semnificativ in prognozarea performantei
academice a elevilor/studentilor.

Ipotezanr. 3. Nivelul rezultatelor obtinute la evaluarea trasaturilor de personalitate in
procesul de selectie are un rol semnificativ in prognozarea gradului de adaptare
lamediul militar siintegrariiin organizatie.



2.3/ Structura sidescrierea lotului de cercetare

Lotul studiului este compus din persoane evaluate psihologic in scop de selectie la intrarea in
sistemul militar in anii 2017 si 2018, selectionate prin utilizarea tehnicii nonprobabilistice a
esantionarii de convenienta si cuprinzand elevii din anul al Il-lea ai Scolii de Maistri Militari a
Fortelor Navale ,Amiral lon Murgescu’, ai Scolii de Maistri Militari si Subofiteri a Fortelor
Aeriene ,Traian Vuia®, dar si studenti din anul al Il-lea si anul al Ill-lea ai Academiei Navale
,Mircea cel Batran” si Academiei Fortelor Aeriene ,Henri Coanda”.

Lotul este alcatuit din 278 de elevi si studentj, fiind un grup omogen in ceea ce priveste varsta
(aprox. 22 ani) si pregdtirea profesionald (absolventi de liceu), dar eterogen dupd genul
acestora (233 baieti si 45 fete) si optiunea academica (166 de studenti si 112 elevi ai scolilor
postliceale militare).

2.4/ Instrumentele utilizate pentru evaluarea variabilelor
predictor si variabilelor criteriu

in evaluarea aptitudinilor generale au fost utilizate: Testu/ A.O.F. (pentru aptitudini
organizatorice si functiondresti) si Testul A.G.I. (pentru aptitudinea generala de invatare), 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 observatie Labirint si Testului pentru
atentia distributiva Roloff din cadrul Bateriei unice A.S..

Pentruevaluarea trdsaturilor de personalitate s-au aplicat:

a/ Chestionarul de personalitate L.P.- 1 A, care surprinde atat aspectele personalitatii
normale, cat si unele tendinte sau accentudri ale unor trasdturi de personalitate, fiind
structurat pe 12 scale, astfel: nervozitatea, agresivitatea, depresia, excitabilitatea,
sociabilitatea, calmul, tendinta de dominare, inhibitia, deschiderea, extraversiunea,
labilitatea emotionald simasculinitatea.

b/ Chestionarul de personalitate L.P.- 7 A, care evalueaza cei cinci factori specifici modelului
Big Five, respectiv: nevrotismul, extraversiunea, deschiderea, agreabilitatea si
constiinciozitatea.

¢/ Chestionarul de personalitate B.F.Q, care evalueaza cinci factori ai personalitatii, astfel:
activismul, agreabilitatea, constiinciozitatea/responsabilitatea, stabilitatea emotionald si
deschiderea, avandin structura sa sio scald suplimentard pentru disimulare.

Pentru recoltarea datelor referitoare la variabilele criteriu, am aplicat patru instrumente

elaborate de cétre specialisti CNMPSC, vizand evaluarea performantei scolare, adaptarii si

integrdriiin mediul organizational:

a/ Scala de ordonare alternanta a performantei si adaptarii (SOAP), care a fost completatd de
catre sefii de grupa/pluton, prin realizarea ierarhizarii subordonatilor pe trei dimensiuni ale
performantei, de la persoana cu nivelul cel mai crescut de dezvoltare a respectivei
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caracteristici pand la cea cu nivelul cel mai scdzut. Dimensiunile scalei sunt:

- Eficientain sarcini specifice, care reprezintd madsurain care persoana detine cunostinte
si deprinderi ce 1i permit s performeze in sarcinile esentiale pentru specialitatea
militard de care apartine;

- Sustinerea performantei de grup, care reflectd masura in care ceilalti se pot baza pe

persoana evaluatd din punct de vedere al indeplinirii sarcinilor, al efortului depus in
atingerea obiectivelor de grup sial capacitatii decizionale;
Disciplina personald, care vizeaza gradul de integritate comportamentala,
devotamentul fatd de standardele de conduitd, aderarea la traditii si regulamente
militare, respectul fatd de autoritate, autocontrolul agresivitatii, nivelul consumului de
alcool/droguri.

b/ Scala de apreciere a performantei si adaptarii scolare (SAPAS), care a fost completata de
cdtre colegii de grupd, i ierarhizeaza pe ceilalti membrii ai grupei, specificand numele
primilor cinci si al ultimilor cinci in functie de performanta pe cinci dimensiuni. Trei dintre
acestea sunt identice cu cele descrise anterior, dar apar aditional inca douad: preferinta de
petrecere a timpului liber aldturi de colegi si preferinta de a lucra in echipa cu anumite
persoane in cazul participdriila misiunide lupta.

¢/ Scala de apreciere a militarului in procesul de instruire (AMPI), care contine 20 de itemi, a
fost completatd de cdtre seful de grupd/pluton si apreciaza, pe scale de la 1 la 10,
manifestarea unor comportamente/abilitati de catre fiecare persoand evaluatd, in mod
individual.

d/ Inventarul de adaptare profesionalad (I.Ad.P.), care a fost completat de cétre fiecare
persoand evaluatd si confine 29 de itemi, grupati pe 15 dimensiuni, evaluand nivelul
individual de adaptare la locul de muncd, in institutia militara si vizand relatia persoanei cu
mediul organizational siasociat muncii, mediul familial si social.

2.5/ Design-ul cercetarii

Variabilele independente incluse in studiu au fost cele masurate in cadrul evaludrii psihologice
pentru selectia la intrarea in sistemul militar, respectiv: aptitudinea organizatoricd, aptitudinea
generala de invatare, spiritul de observatie, atentia distributiva, potentialul de lider,
responsabilitatea, constiinciozitatea, siguranta de sine, adaptabilitatea, spiritul de initiativa,
autocontrolul, deschiderea si stabilitatea emotionala.

Variabilele dependente au fost performanta academicd, respectiv adaptarea la mediul militar.
Performanta academicd, abordata multidimensional, a fost cuantificata prin criterii obiective
(mediile generale ale studentilor/elevilor la finalizarea anilor | si al Il-lea de studii) si subiective
(bazate pe aprecierile colegilor si sefilor de grupd), iar adaptarea la mediul militar a fost
operationalizata prin dimensiunile masurate de |.Ad.P..



2.6/ Tehnicide colectare sianaliza adatelor

Datele au fost colectate atat in varianta electronicd, cat si prin varianta creion-hartie.
Rezultatele obtinute la admiterea in sistemul militar, mediile generale pe anii de studiu,
respectiv rezultatele aplicarii | Ad.P. au facut obiectul accesdrii din bazele de date electronice
existente in cadrul structurilor cu atributii in acest sens. Scalele SOAP, SAPAS si AMPI au fost
completate de cdtre sefii nemijlociti si elevi/studentiin format creion-hartie.

in prelucrarea statistic a datelor, cu ajutorul programului SPSS versiunea 22.0, au fost utilizate
proceduri statistice care apartin analizei de corelatie, respectiv coeficientului de corelatie
Spearman. Ulterior, a fost utilizatd tehnica regresiei liniare pentru verificarea relatiilor de
predictie existente intre variabilele independente sivariabilele dependente.
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3/ Rezultatele cercetarii

Ipoteza nr. 1. Nivelul rezultatelor obtinute la evaluarea aptitudinilor cognitive in procesul de
selectie are unrol semnificativin prognozarea performantei academice a elevilor/studentilor.

Pentru demonstrarea/testarea ipotezei a fost utilizata regresia liniara simplg, iar rezultatele
sunt prezentatein tabelul urmator.

Tabel 1. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre mediile de admitere, mediile
generale la finalul anului | sianuluial Il-lea si aptitudinile cognitive evaluate la selectie

R? F R t Sig.
Media de admitere
Aptitudine organizatorica .041 11.667 .201 3.416 .001
Abilitate generald de invatare .082 25.528 .286 4.953 .000
Spirit de observatie .019 5.228 136 2.286 .023
Media la finalul anului |
Aptitudine organizatorica .014 3.937 119 1.984 .048
Abilitate generald de invatare .028 8.021 .168 2.832 .005
Atentie distributiva .022 6.336 150 2.517 .012
Spirit de observatie .013 3.683 115 1.919 .056
Media la finalul anului al Il-lea
Aptitudine organizatorica .035 7.748 187 2.783 .006
Abilitate generald de invatare .042 9.306 .204 3.051 .003
Atentie distributiva .025 5.478 158 2.341 .020
Spirit de observatie .027 5.904 164 2.430 .016

Performanta academicad operationalizatd prin intermediul mediilor este influentatd
semnificativ de predictorii din categoria aptitudini cognitive, cu exceptia lipsei efectului atentiei
distributive asupra mediei de admitere si al spiritului de observatie asupra mediei obtinute la
finalulanuluil.

in urma analizei de corelatie intre aptitudinile cognitive si evaludrile 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 interventie a subiectivismului in
evaluarea celorlalti si, in unele cazuri, de numarul mare de studenti din grupa, ceea ce scade
gradul deintercunoastere.



Tabel 2. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre evaludrile sefilor nemijlociti si
aptitudinile cognitive evaluate la selectie

R? F B t Sig.
SOAP - Sustinerea performantei de grup
Abilitatea generald de invdtare .029 8.267 71 2.875 .004
SOAP - Disciplina personala
Atentie distributiva .025 7177 .159 2.679 .008

In ceea ce priveste evaluarile sefilor nemijlociti cu privire la performanta de grup, au fost
evidentiate predictii semnificative ale sustinerii performantei de grup de cdtre abilitatea
generald de invétare si ale disciplinei personale de catre atentia distributivd. Pentru celelalte
caracteristici psihice, respectiv predictori, nu s-au obtinut valori semnificative care sd
prognozeze comportamentele specifice criteriilor externe analizate.

Concluzie partiala: Luand in considerare valorile coeficientilor de regresie mentionati in
tabelele 1 si 2 (ex. abilitatea generald de invatare explicd 8,2% din variatia mediei de admitere si
4,2% din variatia mediei de la finalul anului al ll-lea), ipoteza nr.1 este sustinutd statistic.

Ipoteza nr. 2. Nivelul rezultatelor obtinute la evaluarea unor trasaturi de personalitate in
procesul de selectie are un rol semnificativ in prognozarea performantei academice a
elevilor/studentilor.

Pentru testarea ipotezei a fost utilizata regresia liniard simpld, iar rezultatele sunt prezentate in
tabelele urmatoare.

Tabel 3. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre mediile de admitere, mediile
generale ale anilor I sial Il-lea si trdsaturile de personalitate evaluate la selectie

R? F B t Sig.
Media de admitere
Constiinciozitatea (LP7) .085 14.791 -.292 -3.846 .000
Extraversiunea (LP1) .034 9.571 184 3.094 .002
Agresivitatea (LP1) .060 17.735 .246 4.211 .000
Calmul (LP1) 022 6.205 -148 -2.491 013
Media la finalul anului |
Activismul (BFQ) 082 10.313 287 3.211 002
Sociabilitatea (LP1) .023 6.454 152 2.540 .012
Nervozitatea (LP1) .016 4.552 =127 -2.133 .034
Media la finalul anului al Il-lea
Agreabilitatea (BFQ) .032 3.825 179 1.956 .053
Activismul (BFQ) .093 11.792 305 3.434 001

16



Din datele prezentate in tabelul 3, putem aprecia cd media de admitere poate fi influentatd de
scorul la scala Constiinciozitate (LP7), care participd la evaluarea predictorilor responsabilitate
si constiinciozitate, scala Extraversie (LP1), scala Agresivitate (LP1) si scala Calm (LP1), care
participd laevaluarea predictorilor spirit de initiativa Siautocontrol.

De asemenea, scala Activism (BFQ), are un rol in influentarea mediilor generale de absolvire ale
anilor | si al Il-lea. Media generald pe anul | a fost prognozata si de catre scorurile scalei
Sociabilitate (LP1) si ale scalei Nervozitate (LP1) care participa la evaluarea predictorilor
adaptabilitate si sigurantd de sine.

Tabel 4. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre scorurile obtinute la evaludrile
sefilor nemijlociti/colegilor si scorurile la trasaturile de personalitate in procesul de selectie

R? F R t Sig.
SOAP - Eficienta in sarcini specifice
Activismul (BFQ) .048 5.774 219 2.403 .018
Extraversiunea (LP1) .006 1.640 .077 1.281 .201
SOAP - Sustinerea performantei de grup
Activismul (BFQ) .035 4116 187 2.040 .044
Agresivitatea (LP1) .022 6.224 149 2.496 .013
Labilitatea emotionald (LP1) .016 4.452 126 2.110 .036
Extraversiunea (LP1) .015 4.295 124 2.073 .039
SAPAS - Disciplina personala
Deschiderea (BFQ) .033 3.886 181 1.971 .051
Activismul (BFQ) .026 3.042 161 1.744 .084

Din datele obtinute si prezentate in tabelul 4, putem aprecia ca sustinerea performantei de grup
evaluata de catre sefii nemijlociti a fost influentatd de catre scorul la scala Activism (BFQ), care
participd la evaluarea predictorilor siguranta de sine si spirit de initiativd, dar si de catre scorurile
la scalele Agresivitate (LP1), Labilitate emotionald (LP1) si Extraversiune (LP1), implicate in
evaluarea predictorilor autocontrol, stabilitate emotionald, respectiv spirit de initiativd. Scorul la
scala Activism (BFQ), care participa la evaluarea predictorilor mentionati anterior, a prognozat
sidimensiunea eficienteiin sarcini specifice, evaluata de catre sefii de grupa.

Concluzie partiala: Din analiza valorilor coeficientilor de regresie mentionati in tabelele 3 si 4,
responsabilitatea si constiinciozitatea au o contributie semnificativa de 8,5% asupra variatiei
mediei de admitere; siguranta de sine si spiritul de initiativa explicaintre 2,6% si 9,3% din variatia
dimensiunilor performantei academice a elevilor/studentilor, ceea ce conduce catre concluzia
caipotezanr. 2 este sustinuta statistic.

Ipoteza 3: Nivelul rezultatelor obtinute la evaluarea trasaturilor de personalitate in procesul de
selectie are un rol semnificativ in prognozarea gradului de adaptare la mediul militar si de
integrarein organizaie.



Pentru demonstrarea/testarea ipotezei a fost utilizata regresia liniard simpld, iar rezultatele
suntprezentatein tabelele urmatoare.

Tabel 5. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre dimensiunile referitoare la
adaptarea profesionald specificd evaluata cu |.Ad.P. si trdsaturile de personalitate evaluate la
selectie

R? F B t Sig.
Solicitari profesionale
Deschidere (LP7) .093 7.759 -.304 -2.785 .007
Constiinciozitate (BFQ) .045 4.000 212 2.000 .049
Comportamente de sadndatate
Constiinciozitate (LP7) .071 5.793 .266 2.407 .019
Inhibitie (LP1) 062 12.594 - 249 -3.549 .000
Nervozitate (LP1) .024 4.722 -.155 -2.173 .031
Masculinitate (LP1) .063 12.824 .251 3.581 .000
Labilitate emotionala (LP1) .033 6.499 -181 -2.549 012
Abilitati individuale
Constiinciozitate (LP7) .083 6.849 .288 2.617 011
Nevrotism (LP7) .068 5.333 -.261 -2.309 .024
Constiinciozitate (BFQ) .087 10.632 .296 3.261 .001
Inhibitie (LP1) .038 7.550 -196 -2.748 .007
Nervozitate (LP1) .020 3.802 -.140 -1.950 .053
Masculinitate (LP1) .048 9.514 219 3.084 .002
Labilitate emotionald (LP1) .029 5.591 -170 -2.365 .019
Satisfactie profesionald
Deschidere (LP7) .065 5.264 -.255 -2.294 .025
Constiinciozitate (LP7) .054 4.346 .233 2.085 .040
Depresie (LP1) .023 4.336 -.151 -2.082 .039
Angajament fatd de armata
Constiinciozitate (LP7) .094 7.850 .306 2.802 .006
Extraversiune (LP7) .044 3.503 210 1.872 .065
Stabilitate emotionald (BFQ) .046 5.491 215 2.343 .021
Labilitate emotionald (LP1) .013 2.469 -113 -1.571 118
Sociabilitate (LP1) .009 1.696 .095 1.302 194
Extraversiune (LP1) .018 3.492 135 1.869 .063

in cazul dimensiunilor evaluate cu 1. Ad.P, raportarea la solicitarile profesionale este influentata
de scorul la scala Constiinciozitate (BFQ), implicatd in evaluarea predictorilor responsabilitate
si constiinciozitate si la scala Deschidere (LP7), care participd la evaluarea predictorilor
potential de lider si deschidere.
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Dimensiunea Comportamente de sandtate este influentatd de scorurile la scalele
Constiinciozitate (LP7), Nervozitate (LP1) si Labilitate emotionald (LP1), implicate in evaluarea
predictorilor mentionati anterior, dar si de catre valorile scalelor Inhibitie (LP1) si Masculinitate
(LP1), care participd la evaluarea sigurantei de sine si spiritului de initiativa.

Perceperea abilitatilor individuale in raport cu munca este influentatd atat de scorurile obtinute
la scalele Inhibitie (LP1), Masculinitate (LP1) si Labilitate emotionald (LP1), care contribuie la
evaluarea predictorilor sigurantd de sine, spirit de inifiativd si stabilitate emotionald, cat si de
scorurile la scalele Constiinciozitate (BFQ, LP7) si Nevrotism (LP7), care participd la evaluarea
predictorilor responsabilitate, constiinciozitate, stabilitate emotionald, autocontrol si
adaptabilitate.

Satisfactia profesionald poate fi influentata de nivelul scorului obtinut la scalele Deschidere
(LP7), Constiinciozitate (LP7) siDepresie (LP1), implicate in evaluarea predictorilor potential de
lider, responsabilitate, constiinciozitate, deschidere si stabilitate emotionald. Nuin ultimul rand,
dimensiunea Angajament fafd de armatd este influentatd de scorul obtinut la scalele
Constiinciozitate (LP7) si Stabilitate emotionald (BFQ) care contribuie la evaluarea predictorilor
responsabilitate, constiinciozitate, autocontrol si stabilitate emotionala.

Tabel 6. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre dimensiunea referitoare la
relationare masuratd cu .Ad.P. sitrasaturile de personalitate evaluate la selectie

R? F B t Sig.
Calitatea relatiilor
Constiinciozitate (LP7) .044 3.539 211 1.881 .064
Extraversiune (LP7) .060 4.855 .245 2.203 .031
Constiinciozitate (BFQ) .039 3.754 197 1.938 .056
Stabilitate emotionald (BFQ) .037 3.602 193 1.898 .061
Conflicte
Stabilitate emotionald (BFQ) .095 9.885 -.308 -3.114 .002
Inhibitie (LP1) 011 1.837 103 1.355 77
Nervozitate (LP1) .034 6.110 .185 2.472 014
Calm (LP7) .040 7.076 -199 -2.660 .009
Labilitate emotionald (LP1) .080 15.05 .284 3.879 .000
Depresie (LP1) .048 8.629 219 2.937 .004
Echilibru profesie-familie
Constiinciozitate (BFQ) .059 7.122 -.243 -2.669 .009
Stabilitate emotionald (BFQ) .051 6.101 -226 -2.470 .015
Depresie (LP1) .027 5.343 165 2.311 .022

in privinta dimensiunii referitoare la relationare, conform datelor statistice prezentate in tabelul
6, se poate afirma cd scorul scalelor care participa la evaluarea predictorilor sigurantd de sine,
potential de lider si spirit de initiativa influenteaza semnificativ calitatea relatiilor interpersonale
inmediul militar.



Conflictele sau neintelegerile apdrute in relatiile profesionale sunt determinate de catre
scorurile obtinute la scalele Stabilitate emotionald (BFQ), Nervozitate (LP1), Calm (LP1),
Labilitate emotionald (LP1) si Depresie (LP1), care participd la evaluarea predictorilor
stabilitate emotionala, autocontrol, sigurantd de sine Siadaptabilitate.

De asemenea, scorurile obtinute la scalele Constiinciozitate (BFQ), Labilitate emotionald (LP1)
si Depresie (LP1), care contribuie la evaluarea responsabilitatii, constiinciozitatii si stabilitatii
emotionale, au unrolin percepereaechilibruluiintre viata profesionald si cea de familie.

Tabel 7. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre dimensiunea stare de bine
madsuratd cul.Ad.P. sitrdsdturile de personalitate evaluate la selectie

R? F B t Sig.
Resurse personale
Constiinciozitate (LP7) .070 5.700 .264 2.388 .019
Nevrotism (LP7) .049 3.796 -222 -1.948 .055
Inhibitie (LP1) 042 8.384 -205 -2.896 004
Manifestari negative
Constiinciozitate (LP7) .047 3.725 -216 -1.930 .057
Nevrotism (LP7) .053 4.051 229 2.013 .048
Inhibitie (LP1) 039 7.857 198 2.803 .006
Nervozitate (LP1) .026 5.142 161 2.268 .024
Depresie (LP1) .038 7.688 .196 2.773 .006
Labilitate emotionald (LP1) .015 2.290 122 1.709 .089
Stare de bine generala
Constiinciozitate (LP7) .084 6.997 .290 2.645 .010
Nevrotism (LP7) .064 4.970 -.252 -2.229 .029
Inhibitie (LP1) .056 11.303 -.236 -3.362 001
Labilitate emotionald (LP1) .022 4.408 -150 -2.100 .037

Perceperea unuinivel ridicat de resurse personale este influentata de scorurile obtinute la scala
Constiinciozitate (LP7) si scala Inhibitie scdzutd (LP1), care participd la evaluarea predictorilor
responsabilitate, constiinciozitate si sigurantd de sine. Manifestdrile negative apdrute ca
rezultat al lipsei acestor resurse sunt influentate de catre scorurile obtinute la scalele Inhibitie
(LPT), Nervozitate (LP7), Depresie (LP1) siNevrotism (LP7), implicate in evaluarea sigurantei de
sine, adaptabilitatii, autocontrolului si stabilitatii emotionale.

Astfel, starea de hine generald poate fi influentatd de scorurile obtinute la scalele
Constiinciozitate (LP7), Nevrotism (LP7), Inhibitie (LP1) si Labilitate emotionald (LP1), care
participd la evaluarea predictorilor responsabilitate, constiinciozitate, adaptabilitate,
autocontrol, stabilitate emotionald si siguranta de sine.
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Tabel 8. Valorile coeficientilor de regresie privind relatia dintre dimensiunile clinice masurate cu
. Ad.P. sitrasdaturile de personalitate evaluate la selectie

R F R t Sig.
Somatizéri
Stabilitate emationald (BFQ) .054 6.603 -233 -2.57 011
Inhibitie (LPT) .007 1.442 .086 1.201 231
Nervozitate (LP1) .010 2.026 102 1.423 156
Masculinitate (LP1) .019 3.668 -137 -1.920 .056
Calm (LPT) .019 3.712 -137 -1.927 .055
Depresie (LP1) 013 2.585 115 1.608 110
Labilitate emotionald (LP1) 022 4.303 148 2.074 .039
Depresie
Constiinciozitate (LP7) 029 2.236 -169 -1.495 139
Stabilitate emotionald (BFQ) .038 4.512 -194 2.124 .036
Activism (BFQ) .020 3.331 - 141 -1.527 130
Inhibitie (LP1) .003 668 059 817 415
Nervozitate (LP1) .022 4.364 149 2.089 .038
Depresie (LP1) .019 3.715 137 1.928 .055
Labilitate emotionald (LP1) .028 5.546 167 2.355 .020
Agresivitate (LP1) .012 2.400 A1 1.549 123
Anxietate
Constiinciozitate (LP7) .010 .806 -102 -.898 .372
Deschidere (BFQ) .018 2.152 -136 -1.467 145
Inhibitie (LP1) .006 1.084 075 1.041 299
Depresie (LP1) .008 1.483 .087 1.218 225
Labilitate emotionald (LP1) .008 1.614 .091 1.270 .206
Manifestari clinice
Constiinciozitate (LP7) .010 745 -.099 -.863 .391
Stabilitate emotionald (BFQ) .044 5.258 -.209 -2.293 .024
Inhibitie (LP1) .008 1.481 .087 1.217 225
Nervozitate (LP1) .013 2.592 115 1.610 109
Depresie (LP1) .018 3.539 134 1.881 .061
Labilitate emotionald (LP1) .026 5.069 160 2.252 .025
Agresivitate (LP1) .004 728 .061 .853 .395

Dimensiunea Manifestari clinice, ca scor global, poate fi influentata de scorul scalei Stabilitate
emotionald (BFQ) sial scalei Labilitate emotionald (LP1), implicate in evaluarea autocontrolului
Si stabilitatii emotionale. Subscala Somatizare este prognozata de scorul obtinut la scala
Stabilitate emotionald (BFQ), dar si la scala Calm (LP1), care participd la evaluarea
autocontrolului si stabilitatiiemotionale.
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in plus fatd de scalele care prognozeaza scorul global al Manifestérilor clinice, dimensiunea
Depresie mai este influentata de scorul obtinut la scala Nervozitate (LP1), care contribuie la
evaluarea predictorilor sigurantd de sine si adaptabilitate. Dimensiunea Anxietate, desi a
prezentat corelatii cu unele trdsaturi de personalitate, nu a fost influentatd in mod semnificativ
deniciun predictor.

Concluzie partiala: Luand in considerare valorile coeficientilor de regresie mentionati in
tabelele 5- 8 (ex. predictorul potentialul de lider are o contributie semnificativa de 7,1% asupra
dimensiunii solicitari profesionale si de 6,5% asupra satisfactiei profesionale, aspecte ce
reflectd gradul de adaptare la mediul militar si integrare in organizatie), ipoteza nr. 3 este
sustinutd statistic.
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4/ Concluziile cercetarii

4.1/ Discutii

Interpretarea datelor realizatd in cadrul studiului de fata sianaliza rezultatelor obtinute anterior
au condus la concluzii asemanatoare celor prezentate in literatura de specialitate cu privire la
predictia performantei academice si profesionale de catre aptitudinile cognitive si trasaturile
de personalitate. Toti predictorii psihologiciinclusiin selectia la intrareain sistemul militar s-au
dovedit relevanti, in proportii diferite, in predictia comportamentelor referitoare la performanta
academicd siadaptarea studentilor/elevilor lamediul militar.

Astfel, aptitudinile cognitive au o influentd semnificativd statistic asupra rezultatelor
academice, dar si asupra performantei percepute de catre sefii nemijlociti, intdrind rezultatele
evidentiateinliteratura de specialitate (Demetriou et al., 2019; Kuncel et al., 2004).

De asemenea, performanta academica poate fi prognozatd de cdtre responsabilitate,
constiinciozitate, sigurantd de sine, adaptabilitate, spirit de initiativa, autocontrol si stabilitate
emotionald, atat in ceea ce priveste mediile de absolvire ale anului | si al Il-lea de studiu, cat si
evaludrile interpersonale. Datele obtinute sunt asemanatoare celor regdsite in alte studii,
conform cdrora constiinciozitatea si stabilitatea emotionald sunt printre principalii determinanti
ai performantei educationale (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2003; Poropat, 2009).

Adaptarea profesionald nu pare a fi determinaté de nivelurile aptitudinilor cognitive. In schimb,
trdsaturile de personalitate influenteaza semnificativ acest criteriu, desi in masuri diferite sau
diferentiat pe dimensiuni ale adaptarii la specificul mediului militar.

Mai exact, aspectele profesionale specifice organizatiei militare, de tipul solicitarilor
profesionale, comportamentelor de sdnatate, abilitatilor individuale, satisfactiei profesionale si
angajamentului fata de armatd, pot fi prezise de toti predictorii din randul trasaturilor de
personalitate. Acelasi lucru se intampla si in cazul aspectelor relationale: calitatea relatiilor
interpersonale, implicarea in conflicte si echilibrul profesie-familie. Similar, literatura de
specialitate sustine rolul trasaturilor de personalitate, precum stabilitatea emotionald in
adaptareala specificul grupului, performanta si relationarea eficientd in cadrul acestuia (Devine
& Phillips, 2001; Haynie, 2012).

in ceea ce priveste starea de bine, incluzand resursele personale si manifestarile negative
aparute in lipsa acestora, se evidentiaza ca predictori responsabilitatea, constiinciozitatea,
siguranta de sine, adaptabilitatea, autocontrolul si stabilitatea emotionald. Manifestarile clinice
par a fi rezultatul influentei stabilitatii emotionale, sigurantei de sine, adaptabilitatii si
autocontrolului.
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4.2/ Limitele cercetarii sidirectii viitoare

Cu toate acestea, recomanddm a fi interpretate cu prudenta aceste date, deoarece indicii de
marime a efectului au fost in general scazuti, iar esantionul a fost limitat atat numeric, céat si din
perspectiva participdrii personalului din randul tuturor categoriilor de forte, avand ca motiv
situatia de urgentd determinatd de pandemia COVID-19. Astfel, considerdm necesard
continuarea studiului, cu includerea reprezentantilor tuturor categoriilor de forte siavand ca si
criteriu performanta profesionala lalocul de munca.

0 alta limitd a studiului provine din unele relatii, semnalate prin corelatii semnificative aparute
intre predictori, atat intre cei cognitivi, cat siintre trasaturi de personalitate ale aceleiasi probe
psihologice, care ar putea afecta rezultatele obtinute in urma analizelor de regresie. Aceastd
Situatie s-a evidentiat in special in cazul probei Scalei de apreciere a militarului in procesul de
instruire, unde a aparut riscul multicolinearitatii intre subscale, acest lucru conducand la
decizia de a elimina datele obtinute cu ajutorul acesteia din analizele statistice ulterioare.

4.3/ Implicatii practice ale rezultatelor

Validarea stiintifica a predictorilor utilizatiin activitatea de selectie laintrareain sistemul militar
realizata prin intermediul cercetdrii de fatd conduce la optimizarea procesului de evaluare
psihologicd in etapa de selectie. Asadar, se poate spune ca rezultatul evaludrii psihologice
exprima potentialul psihic al persoanei evaluate cu privire la prognozarea capacitatii de
indeplinire a sarcinilor specifice etapei de formare initiala, precum si a celei specifice locului de
muncad si organizatiei militare.

Nota de multumire: Mentiondm faptul cd, pentru recoltarea datelor, au participat colegii
psihologi din cadrul institutiilor de invatdmant militar si din centrele zonale de selectie si
orientare. Inacest sens, le aducem multumiri pentru sprijinul oferit.
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Rezumat

Obiectivul acestui studiu este investigarea rolului stresului perceput ca predictor al
performantei in munca si al modului in care, ca moderator, simtul umorului influenteaza
aceastd relatie. Performanta in muncd a fost operationalizatd prin patru dimensiuni:
performanta in sarcind, performanta contextuald, performanta adaptativa si comportamentele
contraproductive la locul de munca. A fost utilizat un design non-experimental transversal de
tip corelational predictiv. Esantionul a fost non-aleatoriu, de convenientd, format din 203
angajati ai structurilor de politie militara din cadrul Ministerului Apararii Nationale. Datele
obtinute au fost introduse in mai multe modele de moderare, ale caror solutii statistice au
inclus: analize de corelatie, analize de regresie ierarhica si corectia Bonferroni. Rezultatele
empirice ale studiului au adus dovezi semnificative in sprijinirea celor doud ipoteze, care au fost
confirmate in totalitate. Astfel, stresul perceput prezice performanta in munca printr-o relatie
negativ-liniard, iar un nivel ridicat al simtului umorului modereaza aceasta relatie in sensul
atenudriiei.

Cuvinte cheie: stresul perceput, performantain muncd, simtul umorului
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SENSE OF HUMOR AS A MODERATOR
OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
PERCEIVED STRESS AND
PERFORMANCE AT WORK

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 relationshipin the sense of its attenuation.

Keywords: perceived stress, work performance, sense of humor
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Studiul de fatd isi propune sa investigheze valoarea predictiva a stresului perceput asupra
performanteiin muncd, saidentifice natura acestei relatii simodul in care, ca moderator, simtul
umorului afecteaza si influenteaza aceasta relatie, atat ca directie, cat si ca intensitate. Se
pleaca de la premisa cd intre stresul perceput, in calitate de variabild independentd, si
performantd, in calitate de variabila dependentd, existd o relatie negativ-liniara si simtul
umoruluidetermind o reducere a intensitatii acestei relatii.

Tema prezentatd este relevantd la nivel organizational, intrucat stresul poate fi considerat
boala secolului si afecteaza trei arii esentiale ale vietii: fizicul, mintea si profesia (Gomes et al.,
2019), iar munca a fost si continud s fie una dintre cele mai comune surse de stres (Jackson &
Frame, 2018). Stresul la locul de muncd creeaza o povard semnificativa pentru organizatii prin
costuri directe siindirecte, precum: zile de muncd pierdute, performanta scazuta, rate ridicate
ale absenteismului, cresterea numarului cazurilor de imbolnaviri si a costurilor asigurdrilor
medicale (Walinga & Rowe, 2013). Totodatd, organizatiile au nevoie de persoane cu
performantainaltd pentru a-si atinge toate obiectivele (Sonnentag & Frese, 2005).

De asemenea, tema reprezinta o preocupare de actualitate deoarece globalizarea, inovatia in
tehnologie, cresterea competitiei pe piata muncii, intensificarea muncii si diversificarea fortei
de munc au dus la cresterea presiunii si stresului la locul de munca (Kossek et al., 2012). In
timp ce indivizii incearca sd tind pasul cu schimbarile dinamice de la locurile de munca, acestia
incearcd sd indeplineasca si nevoile organizatiilor. Astfel, trebuie imbunatatita performanta
muncii angajatilor prin identificarea factorilor de stres ocupational si reducerea consecintelor
negative pe care acestialeimplicd (Altindag, 2020).

Simtul umorului a fost ales ca moderator al efectelor stresului perceput asupra performantei,
datoritd capacitatilor sale psihologice pozitive (Hughes, 2008). Persoanele cu un simt al
umorului ridicat sunt mai susceptibile sa perceapd mai putin stres, sa faca fatd cu bine
obstacolelor, sa utilizeze reevaluarea pozitiva in situatii ce pot provoca stres si sa adopte
strategii mai bune de rezolvare a problemelor (Kuiperetal., 1995).

Stresul la locul de muncd poate fi definit prin reactiile emotionale si fizice ale unei persoane la
caracteristicile mediului de munca, care par a fiamenintatoare pentru aceasta. Nivelul stresului
la locul de muncd indica o potrivire slabd intre capacitatile persoanei si mediul de lucru, in care
persoana primeste solicitdri excesive sau nu este complet pregatitd pentru gestionarea
anumitei situatii. Cu cat este mai mare dezechilibrul dintre solicitari si abilitatile individului, cu
atat stresul va fi mai mare (Jamal, 1984). Stresul este asociat cu simptome si/sau manifestari
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la nivel psihic, fizic sicomportamental sireprezintad un factor care influenteaza intreaga viatd a
unei persoane (Schuler, 1980).

Stresul ocupational a fost conceptualizat in trei mari moduri: 1) stresul ca rdspuns la un stimul,
care poate sa fie o situatie sau un mediu perturbator, cu reactii la nivel psihic, fizic sau
comportamental (Selye, 1956); 2) stresul ca stimul, o influentd externd, strdind individului
(Holmes & Rahe, 1967) si 3) stresul ca interactiune dintre individ si mediul sdu (modelul
tranzactional al stresului), care pune accent pe rolul individului in evaluarea unei situatii si
modelareardspunsurilor laaceasta (Lazarus & Folkman, 1984).

Perspectiva cea mai influenta referitoare atat la stresul psihologic, cat si la modalitdtile de a
face fatd acestuia (stilurile de coping) este modelul tranzactional, care oferd o bazé teoreticd
adecvata si pentru aceasta cercetare. Din aceastd perspectiva, stresul este vazut ca un
fenomen mediat cogpnitiv, fiind un produs al interactiunii individului (angajatului) cu mediul in
care isi desfdsoard activitatea (Lazarus, 1993). Asadar, cele mai multe dintre situatii nu sunt
intrinsec stresante, ci doar sunt percepute de cdtre individ ca fiind stresante (Bamber, 2006).
Astfel, modelul pune accent pe diferentele individuale si pe evaluarea cognitiva a situatiilor
stresante de cdtre angajati, in functie de care fiecare angajat isi activeaza diferite mecanisme
de coping pentru a gestiona stresul (Folkmanetal., 1986).

Stresul este prezent peste tot in activitatea personalului militar si a fost asociat cu o varietate
de probleme de sandtate mintald si de performanta scazuta lalocul de munca. Constatarile din
literatura de specialitate in legatura cu lucratorii civili aratd ca stresul ocupational scazut este
predictiv pentru sandtatea mintald, performanta crescutd la locul de munca si scaderea
imbolnavirilor (Hourani et al., 2006).

O definitie, utilizatd pe scard largd, a performantei la locul de munca este cea propusd de
Campbell et al. (1990), care defineste performanta ca fiind comportamente sau actiuni
relevante pentru obiectivele organizatiei. Trei notiuni sunt importante cu privire la aceastd
definitie: (1) performanta la locul de munca ar trebui definitd in termeni de comportamente, nu
de rezultate, (2) include numai acele comportamente care sunt relevante pentru obiectivele
organizatiei si(3) este multidimensionald (Koopmans etal., 2012).

Performanta in sarcind este definitd drept competenta cu care indiviziiindeplinesc principalele
sarcini centrale pentru postul de munca. Comportamentele utilizate pentru a descrie
performanta in sarcind includ cantitatea si calitatea muncii, abilitdtile si cunostintele
profesionale (Campbell, 1990).

Performanta contextuald este definitd drept totalitatea comportamentelor care sustin mediul
organizational, social si psihologic, contribuind la cultura organizationald in care are loc
performantain sarcina. Astfel de comportamente includ: depunerea efortului pentru finalizarea
sarcinilor si ajutarea colegilor sa le finalizeze, realizarea de munca suplimentara in mod
voluntar, facilitarea performantei colegilor si a echipei, cooperarea si comunicarea, urmarea
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procedurilor si regulilor organizatiei si sustinerea obiectivelor sale (Borman & Motowidlo,
1993).

Performanta adaptativa poate fi definita ca masura in care angajatii sunt capabili sa faca fatd,
sd reactioneze, sd se adapteze si sa sustind schimbdrile de la locul de munca, astfel incét sa
contribuie la dezvoltarea organizatieiin fata unor situatiiambigue siincerte (Griffin et al., 2007).

Comportamentele de munca contraproductive includ acele comportamente realizate in mod
voluntar, care incalca normele si regulile organizatiei si amenintd, in acest fel, bundstarea
organizatiei, a membrilor acesteia sau a amandurora (Robinson & Bennett, 1995). Cateva
exemple de comportamente contraproductive sunt: comportamentul abuziv fatd de alte
persoane, agresivitatea, realizarea sarcinilor de lucru in mod eronat cu intentie, absenteismul,
sabotajul, comportamentul in afara sarcinii, furtul si abuzul de substante (Spector & Fox, 2005).

in literatura de specialitate au fost identificate patru tipuri de relatii intre stresul si performanta
de la locul de muncd: o relatie liniard negativa (stresul este in detrimentul performantei si
cresterile nivelului de stres sunt din ce in ce mai ddundtoare pentru performantd), o relatie
liniard pozitiva (stresul reprezintd o provocare care imbundtdteste performanta), o relatie in
forma de U inversat (este necesar un anumit stres pentru performanta optima si nivelurile de
stres sub sau peste acest nivel optim sunt in detrimentul performantei) si niciun fel de relatie
(Jamal, 1984).

Relatia liniard negativa a fost introdusa de cei care privesc stresul ca fiind in mare parte
disfunctional pentru organizatie si pentru angajatii sdi (Gupta & Beehr, 1979; Kahn et al. 1964).
Aceasta teorie se bazeaza pe premisa cd stresul aflat la orice nivel consuma timpul, energia si
atentia unei persoane, indepartand-o de la sarcina sa actuala si, prin urmare, inhiband
performanta (Jamal, 1985). Au fost oferite doud explicatii pentru relatia liniard negativa: (1)
nivelurile ridicate de stres duc la o ingustare a campului perceptiv al individului, care la randul
sdu determind individul sa ignore anumite informatii importante sau indicii relevante in
activitatea de la locul de muncad, ceea ce duce la afectarea performantei si (2) stresul provoacd
rdspunsurifiziologice involuntare, care interfereaza cu performanta (Vroom, 1964).

in timp ce umorul poate fi privit ca un termen umbrel pentru tot ceea ce poate fi amuzant sau
tot ce provoacd ras, simtul umorului reprezintd componenta subiectiva a acestuia. Prin urmare,
simtul umorului depinde de diferentele individuale (Pérez-Arandaet al.,, 2019).

Persoanele cu un simt al umorului crescut pot depasi stresul prin restructurare cognitiva si
reevaluare pozitivd, astfel incat situatia sa fie perceputd ca mai putin amenintdtoare, prin
eliberarea emotiei resimtite asociate cu amenintarea perceputd (Dixon, 1980) si reducerea
excitatiei fiziologice (Shurcliff, 7968). Umorul oferd oportunitatea de a explora alternative
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cognitive ca raspuns la situatii stresante si contribuie la reducerea consecintelor afective
negative ale unei amenintdri reale sau percepute. Schimbarea cognitiv-afectiva este legata de
modelul tranzactional al stresului propus de Lazarus, prezentat anterior. Folosirea umoruluiin
moduri adaptative reprezintd un instrument eficient pentru controlarea emotiilor
disfunctionale sicultivarea emoatiilor pozitive (Fredrickson & Levenson, 1998).

De asemenea, Kuiper (2012) argumenteaza cd un bun simt al umorului ar putea contribui la
rezilienta psihologica in mai multe feluri. Rezilienta implicd detinerea unui set de calitati
personale care permit unei persoane sa prospere chiar si atunci cand se confruntd cu
adversitate (Connor & Davidson, 2003). Indivizii rezilienti gestioneazd mai eficient stresul si se
recupereazd mairapid in urma adversitatilor (Windle, 2011).

in ceea ce priveste eficacitatea simtului umorului la locul de muncé, cercetarile empirice au
evidentiat asocieri pozitive intre simtul umorului si creativitate, socializare, relatiile dintre
angajati si simtul eticii (Holmes & Marra, 2002). Umorul pozitiv la locul de munca atenueazd
plictiseala si frustrarea, promoveazd comunicarea eficienta si reduce distantele sociale dintre
oameni. Numeroase studii au confirmat o relatie semnificativa intre umor, creativitate si
productivitatea echipei (Cartwright & Holmes, 2006). Bizi et al. (1988) au descoperit cd umorul
imbunatateste calitatea functionarii sia performanteiin conditii de stres.

Thorson si Powell (1993) au dezvoltat un instrument pentru a mdsura simtul umorului,
tratdndu-l ca un construct multidimensional. Initial acesta includea mai multe fatete, dar
analiza factoriald finald a condus la o structura cu patru factori independenti: (1) producerea
umorului si creativitate, (2) umorul ca mecanism de coping, (3) atitudinile fatd de umor si fata
de persoanele amuzante si(4) aprecierea umorului.
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Pentru fundamentarea stiintifica a temei, prin lucrarea de fatd urmdrim indeplinirea
urmatoarelor obiective:
Investigarea rolului stresului perceput de catre personalul militar in context profesional ca
predictor al performanteiin munca.
Investigarea rolului simtului umorului la personalul militar ca moderator care influenteaza
relatia stres-performantd.

in literatura de specialitate, se apreciazd céd ipoteza stiintificd este o predictie care are
capacitatea de a fi operationalizata si testatd pentru a oferi un rdspuns problemei studiate
(Sava, 2004). Plecand de la conceptele si obiectivele cercetdrii, ne-am propus testarea
urmatoareloripoteze:
Un nivel mai scdzut al stresului perceput va prezice o performanta in muncd mai
ridicatd aangajatilor din structurile de politie militara.
Un nivel mairidicat al simtului umorului va atenua efectul stresului perceput asupra
performanteiin munca a politistilor militari.

in acest studiu a fost implicat un lot format dintr-un numar de 203 de participanti. Criteriul de
eligibilitate pentru participanti a fost sa fie angajati in structurile de politie militard din cadrul
Ministerului Apdrdrii Nationale din Romania. Studiul a fost efectuat pe un lot non-aleatoriu, de
convenientd, din care au facut parte 195 de barbati (96.1%) si 8 femei (3.9%). Varsta angajatilor
afostcuprinsdintre 20si51 deani(M=30.71,SD=7.16).

Chestionarul aplicat a fost administrat online si a fost creat cu aplicatia Google Forms. in
vederea prelucrdrii sianalizarii datelor a fost utilizat programul SPSS 25.0.

Acest studiu are un design non-experimental de tip transversal cu un model corelational
predictiv. Fenomenul mdsurat este investigat intr-un singur moment, iar valorile descriu
caracteristicile mdsurate doar in acea dimensiune temporald. Studiul vizeaza predictia
variabilei dependente, performanta, in functie de variabila predictor, stresul perceput.
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Nivelul perceput al stresului a fost masurat cu scala Perceived Stress Scale (Cohen et al., 1983)
formata din 10 itemi, (de exemplu,,/n ultima lun&, cét de des ati fost supdrat/supératé din cauza
unui eveniment neasteptat?”). Raspunsurile au fost colectate utilizand o scald Likert cu 5 trepte
(de la 0 = Niciodatd la 4 = Foarte des). In cotarea raspunsurilor, 4 itemi (4, 5, 7 si 8) au fost
inversati(0=4,1=3,2=2,3=1si4=0),a=.86.

Performanta a fost mdsuratd cu instrumentul Individual Work Performance Questionnaire
(Koopmans et al., 2012) format din 4 subscale: performanta in sarcind, performanta
contextuald, performanta adaptativa si comportamentele contraproductive la locul de munca.
Performanta in sarcind cuprinde 13 itemi (de exemplu, ,Cum evaluati calitatea propriei dvs.
munciin ultimele 3 luni?”). Raspunsurilela 4 itemi (3,6, 10 si 13) au fostinversate (0=4,7=3,2 =
2,3=1si4=0). Raspunsurile au fost date pe o scald Likert cu 5 trepte (de la 0 = Insuficienta la 4
= Foarte bund), a = .87. Urmatoarea subscald este Performanta Contextuald formata din 16
itemi (de exemplu, ,Am fost capabil/capabild s&-mi indeplinesc responsabilitatile.”),
raspunsurile fiind colectate tot pe o scald Likert cu 5 trepte (dela 0 = Rarla 4 = Mereu), a = .93. A
treia subscald este Performanta Adaptativd, aceasta este formata din 8 itemi (de exemplu, ,Am
demonstrat flexibilitate.”) ale caror rdspunsuri au fost colectate pe o scald Likert delaOla 4 (0=
Insuficientd, 4 = Foarte bund), a = .94. Ultima subscald se numeste Comportamente
contraproductive la locul de munca. Aceasta contine 10 itemi (de exemplu, ,Am facut greseli in
mod intentionat.”) si rdspunsurile date au fost pe o scala Likert de la 0 1a 4 (0 = Niciodatd, 4 =
Des). In cotarea raspunsurilor s-a tinut cont de inversarea valorilor tuturor itemilor din aceastd
subscald (0=4,171=32=23=1si4=0),a=.89. Astfel, in cazul comportamentelor
contraproductive, un scor mare semnificd un nivel scdzut de comportamente
contraproductive, care se asociaza unei performante crescute. Indicele de consistentd internd
Cronbach alpha pentruintreaga scald este de .96.

Simtul umorului a fost masurat cu instrumentul Multidimensional Sense of Humor Scale
(Thorson & Powell, 1993). Scala este formata din 24 de itemi (de exemplu, ,Folosirea umorului
md ajutd sa stapénesc situatii dificile.”) si vizeaza mai multe fatete ale simtului umorului,
surprinse in 4 factori independenti: (1) producerea umorului si creativitate, (2) umorul ca
mecanism de coping, (3) atitudinile fatd de umor si fatd de persoanele amuzante si (4)
aprecierea umorului. Scorarea s-a facut pe o scald Likert de la 11a 5 (1 = dezacord puternic, 5 =
acord puternic). Raspunsurile itemilor 15,16, 21,22, 23, 24 s-auinversat (0=4,71=3,2=2,3=1
si4=0). Indicele Cronbach alpha pentru aceastd scald este .93.
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in Tabelul 1 sunt prezentati coeficientii de corelatie liniard Pearson, mediile, abaterile standard
si coeficientii de consistentd interna Cronbach alpha, pentru variabilele investigate. Se poate
observa faptul cd existd corelatii negative mari, semnificative statistic, intre stresul perceput si
toate dimensiunile performantei: performantd in sarcind (r = -.70, p < 0.01), performanta
contextuald (r = -.58, p < 0.01), performantd adaptativa (r = -.55, p < 0.01), comportamente
contraproductive (r=-.50,p<0.01).

Statistici descriptive si corelatiile dintre variabile

1. Stresul perceput .78 .60  (.86)

2. Performanta in sarcind 331 .55 -70% (.87)

3. Performanta contextuald 344 55 -58% 75+ (93)

4. Performanta adaptativa 3.54 .61 -55% [73** 80** (94)

5. Comportamentele contraproductive 3.54 .60  -50%** .62** .64** 5% (.89)

6. Simtul umorului 4.00 .66 -36%* 40%% 40** 38%* 28%* (.93)

Nota. N =203. Coeficientii Cronbach alpha se afldin paranteze, * p<.05,**p<.01.

Pentru a examina rolul moderator pe care 1l are simtul umorului asupra relatiei dintre stresul
perceput si performanta in munca, au fost realizate analize de regresie ierarhica. Predictorul si
moderatorul au fost transformati in scoruri standardizate (z) si s-a generat variabila
interactiunii dintre predictor si moderator, prin multiplicarea lor. Prin urmare, in primul pas au
fostintrodusipredictorul simoderatorul, iarin pasul al doilea interactiunea dintre cei doi.

in cadrul tuturor modelelor de analiza rulate, prezentate mai jos, analiza de regresie liniara
evidentiaza coeficienti B, ce pot fi utilizati pentru a verifica valoarea predictiva a variabilei
stresul perceput in raport cu performanta in muncd. Toti coeficientii de regresie standardizati
B, prezentatiin tabelele 2-5,au scos in evidentd faptul cd o cantitate semnificativa de variantain
valoarea variabilei dependente performantd in muncd se datoreaza variabilei predictor. Astfel,
in cazul performanteiin sarcind, valorile r? ale coeficientilor de corelatie simpla intre variabilele
implicate pun in evidenta faptul cd stresul este responsabil de o varianta de 49% in scaderea
performantei in sarcind. Stresul este responsabil de urmdtoarele variante in scaderea
performantei: de 33% in cazul performantei contextuale, de 30% pentru performanta adaptativa
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side 25% in aparitia comportamentelor contraproductive autoevaluate. Astfel, prima ipotezad a
prezentei cercetdri este confirmata.

Primul model cu simtul umorului ca moderator a fost efectuat pentru performanta in sarcina.
Conform tabelului 2, se poate observa faptul ca stresul perceput, simtul umorului si
interactiunea dintre cei doi explica aproximativ 57% din varianta performantei in sarcind (R? =
0.57, p < 0.007), iar variabila interactiunii aduce o crestere a variantei explicate de 5% (AR? =
0.05,p<0.001). Efectul stresului (8 =-0.52,p <0.001), al simtului umorului (3= 0.15,p < 0.07) si
al interactiunii dintre cele doud (8 = 0.26, p < 0.001) asupra performantei in sarcind sunt
semnificative statistic.

Rezultatele regresiei ierarhice pentru relatia dintre stres si performantd in sarcind, cu
simtul umorului ca moderator

Pasul 1 N Rl Y Lo
Constant 3.30x** 325 3.36 .02

Stresul perceput -35%% -4 -.29 .03 -.63%**

Simtul umorului .09 .03 15 .03 16%*

Pasul 2 RV AN 1 | T
Constant 3.33%** 328  3.39 .02

Stresul perceput -29%%* .35 -.23 .03 -.52%x*

Simtul umorului .08 .03 14 .02 5%

Stresul perceput x Simtul umorului ~.Q9*** .05 12 .01 .26%**

Notd. N=203. Cl = confidence interval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p<.05. **p < .01. ***p < .007.

Mai departe, conform rezultatelor din Tabelul 3, se poate observa ca stresul perceput, simtul
umorului si interactiunea dintre cele doua explicd aproximativ 46% din varianta performantei
contextuale (R?=0.46,p<0.001),iar variabilainteractiuniiaduce o crestere a variantei explicate
de 7% (AR?=0.07, p < 0.001). Efectul stresului (8 =-0.37, p < 0.001), al simtului umorului (8 =
0.20, p < 0.0017) si al interactiunii dintre cele doud (8 = 0.31, p < 0.007) asupra performantei
contextuale sunt semnificative statistic.

Rezultatele regresiei ierarhice pentru relatia dintre stres si performanta contextuald, cu
simtulumorului camoderator
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Performanta B 95% ClforB  SEB B R? AR?

contextuald LL UL

Pasul 1 L38xEx 3ghak
Constant 3.44%%% 338  3.50 .02

Stresul perceput -28%* 344 -21 .03 -.50%**

Simtul umorului RE* .04 A7 .03 J18Fx*

Pasul 2 ApFrx (7Fxx
Constant 3.48*** 342 354 .02

Stresul perceput -20%%* .27 -14 .03 37

Simtul umorului 1% 05 a7 .02 .20%**

Stresul perceput x Simtul umorului . 10*** .06 14 .01 el Rl

Notd. N =203. Cl = confidenceinterval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p<.05. **p<.01. ***p < .001.

in urmatorul model, reprezentatin Tabelul 4, varianta performantei adaptative este explicaté de
stresul perceput, simtul umorului si interactiunea dintre cele doud prin aproximativ 41% (R? =
0.41, p < 0.007), iar variabila interactiunii dintre stresul perceput si simtul umorului aduce o
crestere a variantei de 6% (AR?=0.06 p < 0.001). Astfel, efectul stresului (8 =-0.36,p < 0.001), al
simtului umorului (8 = 0.19, p < 0.01) si al variabilei interactiunii (8 = 0.28, p < 0.007) asupra
performantei adaptative sunt semnificative statistic.

Tabel 4: Rezultatele regresiei ierarhice pentru relatia dintre stres si performantd adaptativd, cu
simtulumorului camoderator

Performanta B 95% ClforB  SEB B R? AR?
adaptativa LL UL

Pasul 1 35%** 3GEak
Constant 3.54%** 343  3.61 .03

Stresul perceput -29%%* .37 -22 .03 -.48%x*

Simtul umorului J2x% .05 .20 .03 .20%**

Pasul 2 ATxRx - QF**
Constant 3.58*** 351 3.64 .03

Stresul perceput -22%%%  -30 -14 .03 -36%**

Simtul umorului 1% .04 .18 .03 gRx*

Stresul perceput x Simtul umorului . 10%** 06 15 .02 .28%**

Notd. N =203. Cl = confidenceinterval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05. **p<.01. ***p < .001.

in contextul analizarii efectelor simtului umorului ca moderator al relatiei dintre stres si
comportamentele contraproductive, conform Tabelului 5, stresul perceput, sim{ul umorului si
interactiunea dintre cele doud explicd aproximativ 34% din varianta acesteia (R? = 0.34, p <
0.001), iar variabila interactiunii dintre cele doud aduce o crestere a variantei explicate de 8%
(AR?=0.08,p<0.007). Astfel, efectul stresului (8 =-0.32,p < 0.001) si al interactiunii (3 = 0.32, p
< 0.001) asupra comportamentelor contraproductive sunt semnificative statistic, iar efectul
simtului umorului (8 =0.09, p>0.05) nu este semnificativ statistic.
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Rezultatele regresiei ierarhice pentru relatia dintre stres si comportamentele
contraproductive cu simtul umorului ca moderator

Pasul 1 26%F%  D6xF*
Constant 3.54%%% 347  3.61 .03

Stresul perceput =27%%*%  -35 -.20 .04 -A4p***

Simtul umorului .06 -.01 14 .04 NN

Pasul 2 34Fxx (8ErE
Constant 3.58*** 351  3.65 .03

Stresul perceput -19%x% 27 - 11 .04 -32%x*

Simtul umorului .05  -.01 13 .03 .09

Stresul perceput x Simtul umorului =~ 12%** .07 .16 .02 32%**x

Notd. N =203. Cl = confidenceinterval; LL = lower limit; UL = upper limit. *p < .05.**p <.01. ***p < .001.

Se poate concluziona astfel ca simtul umorului este un moderator cu efecte semnificative statistic asupra
relatiei dintre stresul perceput si performantd, intrucat efectul interactiunii dintre predictor si moderator
asupra variabilei dependente este semnificativ statistic in toate modelele rulate. Asadar, au fost
reprezentate nivelurile ridicate si nivelurile scazute ale fiecdrei variabile pentru a urmari directia in care
moderatorul afecteazd aceastd relatie. Dupd cum se poate observa siin figura 1, angajatilor cu un simt al
umorului mai ridicat le sunt asociate niveluri scizute de stres si niveluri inalte de performantd. Intrucat
rezultatele au fost destul de asemandtoare si intrucat simtul umorului afecteaza toate dimensiunile
performantei in acelasi sens, se va prezenta un singur exemplu de figurd. Prin urmare, luand in
considerare toate datele obtinute, se confirma sicea de a doua ipoteza a cercetdrii.

Efectul simtuluiumorului asupra relatiei dintre stres si performanta contextuald

[ —

Low
Simtul umorului

————— -
High
Simtul umorului

Performanta

Stres

Intrucat au fost rulate mai multe modele statistice, a fost utilizatd Corectia Bonferroni pentru a reduce
sansele de a obtine erori de tip |, rezultate fals pozitive, atunci cand se efectueaza teste multiple pe un
singur tip de date. Pentru a efectua corectia Bonferroni, se imparte valoarea criticd p (a) la numarul de
teste statistice efectuate. Astfel, in cazul analizei de regresie, aceasta se imparte in interiorul fiecarui
model la numarul de pasi efectuati, in cazul analizei de fata la doi, in toate modelele rulate. Astfel, doar
valorile p mai mici decat p corectat sunt declarate a fi semnificative statistic. Prin urmare, dintre cele 4
modele de analiza de regresie in care rezultatele s-au dovedit a fi semnificative statistic, in niciunul dintre
cazurip corectat nu este nesemnificativ statistic.
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Prima ipotezad, care a fost confirmatd, indica faptul cd se pot prezice valorile performantei in
functie de valorile stresului, in sensul in care, cu cat stresul va avea un nivel mai mare, cu atat
performanta va fi mai mica si invers. Aceastd constatare sprijind opiniile autorilor care au
introdus si au sustinut liniaritatea negativa a relatiei dintre stres si performanta (Gupta & Beehr,
1979; Kahn et al. 1964) si contrazice teoria liniard pozitiva dintre stres si performantd, conform
cdreia stresul ar imbunatati performanta pentru cd este vazut ca o provocare (Arsenault &
Dolan, 1983; Hatton et al.,1995). Intr-adevar, este posibil ca un anumit nivel de provocare
profesionald sa contribuie la cresterea performantei angajatilor, insd e posibil, atunci cand
aceasta este perceputd ca stres, adica depaseste resursele interne ale angajatului in raport cu

solicitdrile, sd creeze un efect opus.

Rezultatele studiului aduc dovezi empirice in sprijinul celei de-a doua ipoteze. Astfel, s-a
observat cd un nivelridicat al simtului umorului favorizeaza un nivel mai mare al performanteiin
conditiile unui nivel crescut al stresului. Acest lucru poate fi datorat faptului ca simtul umorului
se poate folosi drept mecanism de coping, facilitind restructurarea cognitiva si reevaluarea
pozitivd a situatiilor stresante (Dixon, 1980), conform modelului analizei tranzactionale
(Lazarus & Folkman, 1984). Pentru a aduce mai multe clarificdri asupra acestui aspect,
aborddrile viitoare ar trebui sa includd analize mai detaliate, care sa ia in considerare
dimensiunile simtului umorului.

Casicelelalte cercetari si studii, lucrarea de fatd prezintd cateva limite. O limita a acestui studiu
este legatd de design-ul sdu transversal corelational, care nu permite stabilirea unor concluzii
referitoare la existenta unor relatii de tip cauza-efect. O directie principald de dezvoltare
ulterioard a acestui studiu ar presupune utilizarea unui design longitudinal, intrucat acesta ar
putea oferi, cu mai multa claritate, mai multe informatii despre relatiile dintre variabilele
studiate.

0 altd limita constd in mdrimea lotului si distributia sa geografica, care nu a asigurat
reprezentativitate la nivel national. De asemenea, o limitare o reprezinta si distributia inegald a
sexului participantilor la acest studiu, lotul cuprinzand un numar semnificativ mai mare de
barbati, decat de femei (195 de barbati si 8 femei). De aceea, abordarile viitoare ar trebui sd
includa atat un numar mai mare de participanti, in general, cat si un numar mai mare de femei,
astfel incat sa se poata generaliza rezultatele obtinute la nivelul intregii populatii militare din
Romaénia, din aceasta categorie profesionala.
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O ultima limitd este datd de caracterul chestionarelor administrate, care, fiind de tip
auto-raportare, ar putea distorsiona rezultatele obtinute, mai ales in cazul simtului umorului si
al dimensiunilor performantei in munca. Pe viitor, studiile ar putea include metodologii diferite,
care sa vizeze sialte tipuri de design-uri ale cercetarii, inclusiv studii experimentale. Masurarea
acestor constructe ar putea fi extinsa prin modalitati mai obiective, cum ar fi evaludrile de tip
360 si/sau evaludrile comportamentale prin teste de judecatd situationala.

Din punct de vedere practic, organizatia, prin raportarea la rezultatele acestui studiu, poate
implementa interventii la nivel individual si organizational, inspirate din tehnicile psihologiei
pozitive, bazate pe umor si pe simtul umorului, pentru a reduce stresul perceput si a imbunatati
performanta la locul de munca. Acest tip de interventie s-a demonstrat a fi eficienta pentru
cultivarea emotiilor pozitive, imbunatatirea starii de bine psihologice, cresterea satisfactiei de
viatd, diminuarea depresiei, a stresului si a tendintelor de suicid. Astfel de solutii pot preveni
probleme care nu sunt dorite in organizatii si pot imbunatati functionarea organizatiei,
dezvoltarea sieficacitatea sa.

Pe baza rezultatelor obtinute si a ipotezelor care au fost confirmate, se poate concluziona
faptul cd obiectivele acestui studiu au fost in totalitate atinse. Cercetarea de fata a adus dovezi
empirice, in acord cu principalele orientari teoretice din literatura de specialitate, la care
contribuie prin implicatiile sale, teoretice si practice, la cresterea eficientei organizationale din
mediul militar. Prin implementarea unor masuri de reducere a efectelor stresului, cercetarea de
fatd contribuie la cresterea nivelului de sanatate individuald si organizationald. De asemenea,
studiulinclude idei de dezvoltare organizationald prin faptul cd propune extinderea cercetarilor
spre aborddri siviziuniviitoare.
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VALORILE SOCIALE ALE
PERSONALULUI MILITAR

Cristian Popescu, Anda 0. Marin
Centrul national militar de psihologie si s@natate comportamentala

Rezumat

Aceastd lucrare isi propune sd investigheze valorile sociale ale personalului militar roman.
Valorile reprezintd constructe latente care determina atitudinile si comportamentele indivizilor
(Voicu, 2010). Desi studiul valorilor sociale cunoaste o traditie consacratad in sociologie,
existand cercetari periodice ample la nivel international si european care includ si Romania
(World Values Survey, European Values Survey, European Social Survey), la nivelul populatiei
militare, tema are un caracter de noutate. Utilizand metoda anchetei sociologice pe baza de
chestionar administrat unui esantion reprezentativ (1270 de militari), ne propunem sa
descriem populatia militard, utilizand teoria valorilor universale Shalom H. (Schwartz, 1992,
1994). De asemenea, comparam populatia militard si cea nationald pe baza mediilor fiecarei
valoriuniversale.

Concepte: valorisociale, 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.

43



De-a lungul timpului, valorile s-au aflat in centrul preocuparilor filosofiei, psihologiei si
sociologiei, generand numeroase dezbateri si teorii. Studiul sistematic al valorilor in sociologie
debuteaza odata cu lucrdrile lui Talcott Parsons (1951), valorile fiind conceptualizate ca parte
determinantaaactiunii sociale.

Teoriile contemporane ale valorilor evidentiaza faptul cd valorile, desi similare atitudinilor,
reprezintd orientari asociate unor clase mai generale de obiecte si situatii, fiind mai profunde si
determinand atitudinile si comportamentele indivizilor (Hofstede, 1984; Schwartz, 1999; Ester
etal.,, 2006). Cei mai influenti autori contemporani care studiaza valorile sunt: Geert Hofstede,
Shalom H. Schwartz si Ronald Inglehart, lucrdrile acestora plasand valorile in centrul culturii si
facilitind comparatiile intre tari (Voicu, 2010).

Aceasta lucrareisi propune sa descrie populatia militard pe baza celor 10 valori universale si sa
0 compare cu populatia nationald, pe baza datelor obtinute in cadrul cercetarii internationale
dedicate valorilor — World Values Survey'.

Metodologie

Datele au fost obtinute prin metoda anchetei sociologice pe bazd de chestionar online
administrat unui esantion format din 1270 de militari (360 de ofiteri, 396 maistri
militari/subofiteri si 505 soldati si gradati profesionisti). Esantionul este reprezentativ pentru
fiecare categorie de personal militar si categorie de forte/comandament. Culegerea datelor a
fostrealizatdin decembrie 2018.

Pentru populatia nationald, datele au fost obtinute in urma analizei secundare a bazei de date
aferente valului 6 al cercetdrii World Values Survey (2010-2014)2, cel mai recent la momentul
desfdsurdrii cercetarii sociologice in cadrul populatiei militare.

Valorile universale

Psihosociologul Shalom H. Schwartz (1999) a dezvoltat un inventar teoretic al principalelor
constructe valorice fatd de care toti indivizii din toate societdtile se pozitioneaza. (Figura 1).
Cele 10 orientdri de valoare sunt considerate universale si exhaustive, ,inventarul” fiind testat
empiric si validat pe esantioane de persoane din 40 de societati. Valorile se diferentiaza de
atitudini, trdsdturi, norme si nevoi, fiind ,,obiective de viatd care motiveaza si reflecta ce este
importantinviatd pentru unindivid” (Lee etal.,2019).

™ Principalele cercetari sociologice dedicate valorilor sociale care se desfasoard la nivel international si european sunt: European
Values Survey (1981-2017), World Values Survey (1981-prezent) si European Social Survey (1995-2016).
2 Baza de date este disponibild pe site-ul World Values Survey: http://www.worldvaluessurvey.org/WVSDocumentationWV6.jsp
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Caseta 1. Descrierea orientarilor de valoare stabilite de Schwartz

Puterea:

Realizarea:

Hedonismul:

Stimularea:

Autodirectionarea:
Universalismul:

Benevolenta:

Traditionalismul:
Conformismul:

Securitatea:

orientarea spre a detine un prestigiu social inalt, spre a deine
controlulasupra celorlalti oameni siresurse;

orientarea spre a obtine succesul personal prin demonstrarea de
competente si merite in conformitate cu standardele sociale
existente.

orientarea cdtre a obtine gratificatii si satisfactii tinand de
placerea personald.

similard hedonismului, insa orientatd explicit spre derivarea de
gratificatii si placere din lucruri noi, extrem de dificile. Cei
puternic orientati in aceastd directie vor fi, de exemplu, mai
motivati de practicarea unui sport extrem sau de consumul unei
cine exotice.

orientarea spre a fi independent, spre a avea controlul asupra
propriei vieti, spre a cunoaste, crea, inova, explora.

orientarea spre tolerantd, intelegere, armonie cu alti membri ai
societatii sicu natura.

preocupare pentru bundstarea altora, mergand pand la
orientarea catre filantropie, ajutorarea neconditionatd a tuturor
semenilor.

orientare cdtre respectarea normelor si valorilor existente,
conservatorism, respingerea schimbarii.

orientare catre respectarea unor reguli, structuri siierarhii clare,
obedientd.

orientarea cdtre stabilitate, sigurantd, armonie a propriei
persoane, relatiilor in care este implicatd, a societatii in
ansamblul ei, cdtre confortul oferit de existenta unor forte care
sd protejeze aceastd siguranta.

Rezultatele cercetarii sociologice

Respondentii au fost solicitati saraspunda pe o scald dela 1 (deloc) la 6 (in totalitate) la 10 itemi
care operationalizau cele 10 orientdri de valoare, acestia fiind construiti pe formatul ,In ce

madsura semanaticu o persoand pentru care esteimportant/suntimportante...”.

Cele mai puternice orientdri de valoare in randul militarilor sunt: autodirectionarea,

universalismul, benevolenta, traditia siconformismul.

De partea cealaltd - a orientdrilor de valoare mai putin dezvoltate in randul populatiei militare,

seregdsesc puterea, stimularea si hedonismul.

45



Figura 1. In ce m&surd semanati cu o persoand pentru care este important/sunt importante...
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Conform valului 6 al cercetdrii internationale World Values Survey (2010-20714), principalele
cinci orientdri de valoare ale romanilor sunt: traditie, universalism, securitate, conformism si
benevolenta.

Comparand orientdrile de valoare ale populatiei nationale cu cele ale populatiei militare, se
observa cd autodirectionarea — valoarea care este cea mai apreciata de militari, inregistreaza in
randul populatiei nationale o medie maimica (4,3 comparativcu 5,15).

Ambele populatii (cea nationald si cea militard) sunt caracterizate de valori scdzute ale
orientdrii valorice catre putere. Majoritatea persoanelor afirmd ca seamand putin, foarte putin
sau deloc cu cineva pentru care este important sd fie bogat, s& aiba bani multi si lucruri scumpe.
Cu toate acestea, militarii inregistreaza o medie mai mare fata de esantionul national, adicd se
apropie mai mult de descrierea specificd orientdrii valorice putere.

in general, orientarile valorice corespunzatoare populatiei militare au inregistrat valori medii
mai mari decat in cazul populatiei nationale, cu doud exceptii: traditie si securitate. Romanii se
autodescriu intr-o mdsura mai mare decat militarii drept persoane pentru care este importanta
traditia si respectarea obiceiurilor transmise in familie sau ale celor religioase. Faptul ca militarii
sunt caracterizati de o medie mai mica a orientdrii valorice securitate comparativ cu restul
populatiei Romaniei poate fi explicat prin caracterul riscant al profesiei lor.
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Figura 2. Valori medii ale celor 10 orientdri valorice propuse de Schwartz (populatia militara si
ceanationald)
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Concluzii

Studiul valorilor sociale asigura radiografierea unei societdti si a culturilor organizationale
diferite, precum si compararea longitudinald a modurilor in care acestea evolueaza.

Valorile sociale constituie elemente durabile care ne ghideaza viata, determinand modulin care
neraportam la propria persoand si la ceilalti.

Utilizand un instrument consacrat in studiul international al valorilor sociale — inventarul celor
10 orientdri de valoare universale (Schwartz, 1994) -, lucrarea a evidentiat cele mai pregnante
valori identificate in cadrul populatiei militare si a identificat asemanari si diferente fatd de
populatianationala.

Orientarea valoricd cea mai pregnanta a militarilor este autodirectionarea, adica orientarea
valoricd spre independenta si control asupra propriei vieti, spre creatie si inovare. Totodata,
militarii sunt caracterizati de orientari valorice ,altruiste”, fiind inclinati spre tolerantd si
armonie cu ceilalti si cu mediul inconjurdtor (universalism) si spre bundstarea si ajutorarea
semenilor (benevolentd).

Cunoasterea valorilor sociale care caracterizeaza militarii reprezintd, in definitiv, cunoasterea
oamenilor care alcatuiesc organizatia militard, acest lucru ajutand la conceperea si
implementarea unor programe care pot contribui la cresterea performantei organizationale.

47



Bibliografie

1.

48

Ester, P, Braun, M, Mohler, P.Ph. (2006). Globalization, Value Change, and Generations. A
Cross-National and Intergenerational Perspective, Leiden, Boston: Brill Academic
Publisher.

Hofstede, G. (1984). Culture's consequences: International differences in work-related
values (Vol. 5). Sage.

Hitlin, S., Piliavin, J.A. (2004). Values: Reviving a Dormant Concept. Annual Review of
Sociology, 30, pp. 359-393.

Lee, J. A, Evers, U, Sneddon, J.,Rahn, 0., & Schwartz, S. (2019). What do we value? How
ourvalues influence everyday behaviours. The University of Western Australia.
Schwartz, S.H. (1999). A Theory of Cultural Values and Some Implications for Work,
Applied Psychology: An International Review, 48 (1), pp. 23-47.

Schwartz, S.H. (2012). An Qverview of the Schwartz Theory of Basic Values. Online
Readings in Psychology and Culture, 2(1). https://doi.org/10.9707/2307-0919.1116
Spates, J.L. (1983). The sociology of values. Annual Review of Sociology, 9, pp. 27-49.
Voicu, B. (2010) Valorile si sociologia valorilor. In L. Viasceanu (coord.) Sociologie (pp.
249-293). lasi: POLIROM



FACTORI PSIHO-SOCIALI ASOCIATI
CU SATISFACTIA PROFESIONALA A
CADRELOR MILITARE

Nicoleta Rosca®

Abstract

Identificarea cu organizatia si valorile profesionale reprezintd predictori relevanti atunci cand
analizdm satisfactia angajatilor din organizatiile militare. Toate aceste atitudini si
comportamente sunt interrelationate si interinfluentate. Studiul de fata are drept obiective
studierea asocierilor dintre valorile profesionale, identificarea cu organizatia si satisfactia
profesionald a cadrelor militare. De asemenea, a fost studiat rolul moderator al identificarii cu
organizatia asupra relatiei dintre trasaturile de personalitate si satisfactia profesionala a
cadrelor militare. Studiul a fost realizat pe un lot de 90 cadre militare (70% barbati si 30% femei)
din mai multe unitati militare din Romania, care au participat in mod voluntar in perioada
ianuarie-martie 2020. Rezultatele studiului sustin ipotezele formulate si anume, identificarea
cu organizatia coreleaza pozitiv si puternic cu satisfactia profesionald (r=.765, p<.01). Valorile
profesionale: puterea, hedonismul, realizarea si conformitatea reprezinta predictori pozitivi si
semnificativi ai satisfactiei profesionale (R?=.190, p<.01). Identificarea cu organizatia militard
modereazd relatia dintre trasaturile de personalitate (constiinciozitatea, deschiderea spre
experiente) si satisfactia profesionald a militarilor participanti la acest studiu.

Cuvinte cheie: satisfactia profesionala, identificarea cu organizatia militard, valori profesionale.

3 Psiholog specializat in psihologie clinica si psihologie aplicata in domeniul apararii si securitatii nationale
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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 (R?=.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

Organizatiile militare reprezintd o culturd profesionald specificd, relativ izolatd de societate.
Armata este un sistem organizat de relatii sociale ce intruchipeaza anumite valori comune si
procedee de lucru si raspunde unor nevoi fundamentale ale societatii in care fiinteaza. Practic,
armata reuneste in cadrul sdu persoane care au statusuri si roluri diferite, potrivit
competentelor si functiei detinute in cadrul organizatiei. lar pentru a-i face pe angajati
multumiti si dedicati locului lor de munca este nevoie de un proces de motivare puternic si
eficient la diferite niveluri, departamente si sectiuni ale organizatiei. in aceasta lucrare mi-am
propus sa studiez cateva variabile psihologice si relatiile dintre acestea, care se manifesta in
mod frecvent in organizatiile militare. Cunoastem faptul ca munca este unul dintre aspectele
esentiale ale vietii moderne, fiind necesard pentru satisfacerea nevoilor de baza ale individului,
prin obtinerea unui venit, dar si pentru satisfacerea unor nevoi superioare cum ar fi realizarea
profesionald, construirea unei cariere, precum si statutul in societate. Astfel cd, satisfactia
profesionald reprezintd o tematica majora, de interes si prin faptul cad este vazuta ca o colectie
de atitudini fata de muncd, iar unii militari isi iubesc munca si o considera o parte foarte
importantd a vietii lor.
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Satisfactia profesionala este unul dintre criteriile care determind starea de sandtate a unei
organizatii. Cunoastem faptul ca prestarea de servicii eficiente depinde in mare masura de
resursa umana (Crossman & Abou-Zaki, 2003), iar satisfactia pe care o resimt angajatii va
afecta calitatea serviciului pe care il presteazd organizatia. Despre satisfactia profesionala nu
se poate vorbi daca nu exista motivatie pentru a munci, iar activitatea profesionald poate fi
motivanta prin natura locului de muncd, climatul social si mdsura in care sunt satisfacute
nevoile angajatilor (Tella, Ayeni & Popoola, 2007). Cunoastem ca lipsa satisfactiei este un
predictor pentru renuntarea la locul de munca (Alexander, Litchtenstein si Hellmann, 1997).
Studiile privind satisfactia profesionald a militarilor aratd cd exista o relatie intre
statutul/prestigiul profesiei sisatisfactialalocul de munca.

Conform definitiei lui Spector (1997), satisfactia profesionald reprezintd maniera in care
oameniirelationeaza cu diferite aspecte ale muncii lor, le plac sau le displac diverse aspecte ale
muncii pe care o desfdsoard. Unii militari si iubesc munca si o considerd o parte foarte
importantd din viata lor, pe de altd parte, altii isi urdsc munca si o practicd doar pentru a-si
asigura un venit (Spector, 1997). Majoritatea eforturilor de explicare a conceptului de
satisfactie profesionald au fost dominate de paradigma persoana-mediu; cu cat mediul de
lucruindeplineste nevoile, valorile sau caracteristicile personale ale militarilor, cu atat gradul de
satisfactie este mairidicat (Ellickson & Logsdon, 2001).

Indiferent de abordarea teoreticd folosita pentru a studia satisfactia profesionald, majoritatea
studiilor au identificat cel putin doud categorii generale de variabile antecedente: factori de
mediu si caracteristici personale (Zeffane, 1994; Spector, 1997). Antecedentele satisfactiei
profesionale, care fac referire la mediu, se referd la factori asociati cu munca in sine sau cu
mediul de munca, iar factorii personali se concentreaza pe atribute si caracteristici individuale,
precum valorile siinteresele manifestate, de aspectele care tin de personalitatea angajatilor si
nevoile acestora (Ellickson & Logsdon,2007).

Identificarea cu organizatia este un concept intens studiat de specialistii din domeniul
psihologiei organizationale. Conform teoriei identitatii sociale, identificarea cu organizatia
este o forma de identificare sociala in care angajatii se vdd ca membri ai unei anumite
entitati sociale - in acest caz, organizatia militara (Todorovi¢ et al., 2017). Identificarea
militarilor cu organizatia este importantd deoarece in felul acesta ei pot sa actioneze in
conformitate cu perspectiva si obiectivele organizatiei. Concluziile lui Mael si Ashforth &
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Mael, 1998 prezinta faptul ca identificarea cu organizatia a membrilor unei armate nu este
neaparat legata de durata serviciului, de succesulin carierd sau de satisfactia generala fata
de pozitia pe care o ocupd, astfel cd unul dintre cei mai importanti factori ai uneiidentificari
organizationale proeminente este, de fapt, existenta congruentei intre interesele/valorile
personale siactivitatile organizationale (Ashforth & Mael, 1998).

Toate organizatiile militare cauta angajati care sd sustina misiunea organizatiei militare i
care vor actiona in mod responsabil in directia realizarii obiectivelor grupurilor de lucru din
care fac parte. In consecintd, sarcina principald a conducerii unei organizatii militare nu
este numai selectia membrilor care sa fie angajati in organizatie, ci si formarea ofiterilor si
soldatilor care s& se identifice cu misiunea sustinutd de armata (Todorovié et al., 2017). In
concordanta cu aceasta este si faptul cd, atunci cand indivizii adopta valori si obiective ale
organizatiei, ei dezvoltd o premisd in procesul de luare a deciziilor, care este
complementara obiectivelor si premiselor bazate pe valorile organizatiei. Identificarea
organizationald, coeziunea si motivatia sunt direct legate de performantele si succesul
intr-un conflict armat (Todorovié et.al., 2017). in aceast directie, Wilkes si Krebs (2005)
indicd faptul cd este de o importanta capitald pentru organizatia militard sa formeze un fel
de constientizare a mandriei care decurge din apartenenta la un anumit grup sau dintr-un
sentiment al scopului comun /impartasit (Little et al., 2005).

Valorile au o structura tri-factoriald: au la baza componente cognitive, afective si
comportamentale (Rokeach, 1973). La nivel organizational, valorile au fost privite in studii
diferite ca fiind convingeri, trebuinte, criterii pentru alegerea scopurilor sau pentru alegerea
unor comportamente (Froelich &KKottke, 1991). In general, se consider c& valorile fac parte
integrantd din personalitatea unui individ, din caracterul acestuia, fiind legate de sfera
intereselor personale si a motivatiei, dar avand o influentd majora, aldturi de alegerile si
comportamentul principal al persoanei respective, asupra calitatii vietii personale si a celor
dinjur (Rokeach, 1973). Valorile legate de muncd, impartasite de un individ cu un grup sau o
comunitate, tind sd reflecte experientele de socializare ale acestuia, precum si normele
comportamentale ale culturii organizationale in care isi desfasoara activitatea (Nekoranec
& Revayova, 2004).

Studiile empirice realizate de Schwartz au identificat 10 categorii de valori profesionale:
putere, realizare, hedonism, simulare, autodirectie, universalism, bundvointd, traditie,
conformitate si securitate (Schwartz, 1994). In lucrarea de fatd vom analiza doar patru
valori pe care le consideram de interes pentru organizatia militard. Astfel, puterea face
referire la statutul social, pozitia sociald, prestigiul, mobilitatea sociald ascendents,
controlul asupra altor persoane si asupra unor resurse, bunastarea financiara. Realizarea
include valori care tin de competentd si de succes personal. Hedonismul face referire la
valori care tin de propria placere, de auto-gratificare, de obicei relationatd cu simturile, iar
conformitatea include comportamente care sunt caracterizate de un control puternic al
impulsurilor in acord cu viziunea organizatiei in care isi desfasoara activitatea individul
(Sagiv & Schwartz, 2000). Literatura de specialitate reliefeaza importanta urméatoarelor
valori organizationale specifice mediului militar: realizarea profesionald, autoritatea,
conformitatea, ierarhia, respectul, loialitatea fata de sef, colaborarea, subordonarea
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intereselor individuale celor ale grupului, curajul, corectitudinea, integritatea, spiritul de
sacrificiu (Popa, 2012).

Evaluarea trasaturilor de personalitate poate constitui o resursd importanta pentru selectia,
formarea si dezvoltarea competentelor necesare adaptarii la mediul militar a tinerilor
debutantiin aceasts profesie. in mediul militar, personalitatea joac& un rol foarte important,
in primul rénd, pentru ca trasaturile de personalitate reprezinta un bun predictor pentru
performanta profesionald a militarilor siin al doilea rénd, pentru cd personalitatea are un rol
important in adaptarea la mediul militar sila situatiile stresante (Robu, 2007).

Modelul Big Five reprezintd o generalizare empiricd bazata pe covariatia trdsaturilor de
personalitate (McCrae & Costa, 1987). Goldberg (1993) constatd cd existd un consens
modest pe care il au cei cinci factori necesari pentru a descrie personalitatea unui individ:
extraversiune, constiinciozitate, agreabilitate, nevrotism si deschidere. In lucrarea de fata
vom analiza doar doi factori pe care fi considerdm de interes pentru organizatia militara. in
acest sens, constiinciozitatea, ca trasaturd manifestata de personalul militar, face referire
la preocuparea pentru ordine si discipling, preferintd pentru medii de lucru bine structurate
si controlate, interes pentru munca sustinuta si concentrare indelungatd a energiei catre
realizarea obiectivelor profesionale. Dupa McCrae si Costa (1990), acest factor este legat
de satisfactia si reusita profesionald, de un nivel superior al implinirii, indiferent de
domeniul de activitate in care activeaza individul. Deschiderea spre experienta descrie
militarii care sunt orientati spre experiente senzoriale, spre noutate si evolutie, animati de
interese intelectuale, caracterizati de curiozitate stiintifica (in special pentru stiintele naturii
si tehnologie), apropiati de naturd si atrasi, in general, de o viatd in armonie cu natura si
frumosul (Howard & Howard, 2004).

53



Unul dintre obiectivele cercetarii este acela de a studia asocierile dintre valorile profesionale si
satisfactia profesionala a cadrelor militare. Studiile anterioare sustin ¢4, in general, valorile
profesionale sunt legate de sfera intereselor profesionale si a motivatiei, astfel avand o
influentd majora si asupra calitatii vietii si satisfactiei in munca (Nekoranec & Revayova, 2004).
Un alt obiectiv a vizat corelatia dintre identificarea cu organizatia si satisfactia profesionala.
Studiile din literaturd sustin ca angajatii care se identificd cu organizatia nu pardsesc locul de
muncad deoarece dezvolta sentimente de afiliere si au majoritatea nevoilor satisfacute
(Morrow, 1993). De asemenea, ne-am propus sa analizam rolul moderator al identificarii cu
organizatia militard asupra relatiei dintre trasdturile de personalitate si satisfactia profesionala
acadrelor militare.

Presupunem cd intre identificarea cu organizatia militard si satisfactia profesionala
exista o corelatie pozitivd, in sensul cd militarii care se identifica in mai mare masura cu
organizatia prezintd un nivelridicat de satisfactie profesionald.

Ne asteptdm ca valorile profesionale sd reprezinte predictori semnificativi ai
satisfactiei profesionale la cadrele militare analizate.

Presupunem ca existd un efect moderator al identificarii cu organizatia militard asupra
relatiei dintre trasdturile de personalitate si manifestarea satisfactiei profesionale la
personalul militar.

in studiul de fat au participant, in mod voluntar, un numar de 90 de cadre militare din mai multe
unitati militare din Romania, cu varste cuprinse intre 21 si 35 de ani (M=29, SD=3.75). Dintre
acestia, 70% sunt barbati si 30% sunt femei. Toti participantii sunt cetdteni romani care
lucreazd in unitati militare, in cadrul fortelor terestre. Dintre acestia, 23.33% sunt ofiteri, 26.66%
sunt maistri militari si 50% sunt subofiteri.
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madsoara identificarea cu
organizatia. Scala include trei factori ai acestui construct: 1) clasificarea eului in calitate de
membru organizational; 2) integrarea obiectivelor sivalorilor organizatiei si 3) dezvoltarea unui
atasament emotional si apartenenta la organizatie. In mod corespunzator, acesti trei factori
incorporeaza principalele componente ale definitiilor identificarii cu organizatia din cadrul
cercetdrii prezente. Chestionarul cuprinde 25 de itemi, masurati cu ajutorul unei scale de tip
Likertin 5 trepte, unde 11nseamna dezacord total si 5 inseamna acord total. Acest instrument a
fost validat in diverse studii realizate de-a lungul anilor de psihologi americani iar in studiul de
fata fidelitatea instrumentului are un coeficienta=.78.

madsoard valorile profesionale. Acest instrument a fost
creat si dezvoltat de Schwartz de-a lungul mai multor ani de cercetari. Chestionarul presupune
evaluarea unui numar de 56 de comportamente sau efecte ale unor comportamente. Acestea
sunt grupate in 10 categorii de valori profesionale: putere, realizare, hedonism, stimulare,
autodirectionare, universalism, benevolentd, traditie, conformitate si securitate. Raspunsurile
laitemii chestionarului sunt de tip scala Likertin 7 trepte, unde 1inseamna opus valorilor mele si
7 inseamna de importanta majora pentru mine. Chestionarul a fost validat in diverse studii
realizate de-a lungul anilor de psihologi iar in studiul de fata fidelitatea instrumentului are un
coeficienta=.74.

mdsoara trasaturile de personalitate (constiinciozitatea si
deschiderea spre experiente noi). Aceastd probd standardizatd de evaluare a personalitatji,
construitd dupa modelul Big Five, este capabila sd ofere, in conditji de control al dezirabilitatji
sociale, un profil de personalitate exhaustiv, un screening complet al personalitatii individuale,
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atat prin raportare la cei 5 meta-factori (extraversiune, agreabilitate, nevrotism,
constiinciozitate si deschidere) cat, mai ales, prin raportare la cei 30 de sub-factori (fatete).
Acest chestionar are calitdti psihometrice confirmate, cu indicatori ai consistentei interne
superiori pragului de .80 (John & Srivastava, 1999). In studiul de fat4 fidelitatea instrumentului
areun coeficienta=.82.

madsoara satisfactia profesionald. Scala
cuprinde 20 de afirmatii care evalueaza dimensiunile pozitive si negative ale locului de munca
precum salarizarea, promovarea, recunoasterea, relatia cu superiorul etc. Raspunsurile la
itemii chestionarului sunt de tip scald Likert in 5 trepte, unde 1 inseamna dezacord total si 5
inseamnad acord total. Scorurile obtinute variaza intre 20-100 de puncte. Aceastd scald a fost
validatd in diverse studii realizate de-a lungul anilor de psihologi care au obtinut coeficienti de
alpha Cronbach de.70si.86. In studiul de fat a fost obtinut un coeficient de fidelitate a= . 79.

Participantii au completat patru chestionare asezate intr-o ordine aleatorie. Testarea s-a
realizat individual, prin intermediul platformei Google Forms. Participantii au fost rugati sa
citeascd cu atentie consemnul fiecdrui chestionar si sa marcheze varianta de rdspuns care
descrie cel mai bine masurain care comportamentele sau afirmatiile li se potrivesc. Persoanele
incluse in acest studiu sunt cadre militare si au participat voluntar la cercetare,
precizandu-li-se, de asemenea, ca raspunsurile lor vor rdmane confidentiale si anonime.
Chestionarele nu au avut un timp limitd de completare, fiecare participant avand libertatea de a
raspunde la itemi in ritmul propriu. In medie, completarea chestionarelor a durat aproximativ
40-50 minute.
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Pentrutestareaipotezelor acesteilucrariam utilizat programul SPSS Statistics versiunea 21.0.

Prima ipotezd a vizat testarea corelatiei dintre identificarea cu organizatia militard si satisfactia
profesionald. Aceastdipotezd a fost testatd prinintermediul analizei de corelatie Pearson.

Analiza de corelatie

Identificarea cu organizatia .765%*
*p<0.05 **p<0.01

Observdm ca rezultatul analizei indica o corelatie pozitivd, puternica si semnificativa intre
identificarea cu organizatia si satisfactia in muncd a cadrelor militare care au participat la
studiu (r=.765, p<0.01). Cu alte cuvinte, militarii care se identificd in mare masurd cu obiectivele
sivalorile organizatiei in care lucreaza ajung sa aibd satisfactie profesionald ridicatad in munca
pecare o desfasoard.

A doua ipoteza mdsoard predictia satisfactiei profesionale a cadrelor militare in functie de
valorile profesionale dominante. In continuare, prezentdm matricea corelatiilor existente intre
predictori si criteriu.

Matricea corelationald

1. Satisfactie in munca 1

2. Valori ale muncii 34%* 1

3. Putere 31F* 62%* 1

4. Realizare .39%* T3 T3** 1

5. Hedonism .38%* .64%* .56%* .64%% 1

6. Conformitate .22*% 3% .33%* .39%* .36%* 1

*p<0.05 **p<0.01

Constatam cd exista corelatii pozitive si semnificative, de diferite intensitati, intre valorile
muncii si satisfactia profesionald. Astfel cd modelul de regresie liniard a fost alcatuit din
predictorii valori profesionale: putere, realizare, hedonism si conformitate.



Analiza de regresie liniard multipla

Predictori

Valori ale muncii AT 190 .222%%%

Putere .006 .002 181*
Realizare -125 .084 - 116%*
Hedonism -.238 .084 -.219%*
Conformitate -.156 .082 147

*p=<0.05 **p<0.01

Rezultatele indica faptul cd predictorii sunt semnificativi si explica 19% din varianta satisfactiei
profesionale a cadrelor militare (F=6.990, p<0.001). In tabelul 3 se regdseste valoarea
coeficientului de corelatie multipld (R = .471) si valoarea coeficientului de determinare
(R? = .190). Prin urmare, ipoteza de cercetare se confirmd. Valorile profesionale analizate
(putere, realizare, hedonism, conformitate) reprezintd predictori semnificativi ai satisfactiei
profesionale si explica 19% din varianta satisfactiei in muncd. Cei mai importanti predictori din
model sunt: hedonism (3 =.219), urmat de putere (3 =.187) si conformitate (8=.147).

A treia ipotezd testeaza efectul moderator al variabilei identificarea cu organizatia militara
asupra relatiei dintre trasaturile de personalitate si manifestarea satisfactiei profesionale la
personalul militar. Este nevoie sa precizam c4d, in cadrul relatiei de moderare, intre variabila
independentd si cea dependentd se situeaza o variabild externa nu este afectatd de catre VI, dar
prezenta acestei variabile externe (moderatoare) are menirea de a influenta efectul VI asupra
VD (Baron &Kenny, 1986). In studiul de fat4, analizele de moderare s-au realizat prin intermediul
soft-ului PROCESS (Hayes, 2013). In prima analizi a fost examinat rolul moderator al
identificdrii cu organizatia asupra relatiei dintre constiinciozitate si satisfactie profesionala.

Analiza de moderare

Constant -8.8852 5.0019 -1.7764 .0492
[-18.82,1.05]

Constiinciozitate A716 1451 3.2495 .0017
[.18,.76]

Identificare cu organizatia .2009 .0373 5.3871 .0000
[.12,.27]

Constiinciozitate x -.0034 .0011 -3.1770 .0021
Identificarea cu organizatia [-.005,.001]

Rz = 60%*
Rezultatele indica faptul cd modelul de regresie este semnificativ din punct de vedere statistic

(p=.0017 < .05), iar identificarea cu organizatia modereazd relatia dintre constiinciozitate i
satisfactiain muncd (h=-.0034,95% CI[-.005,.001],t=-3.1770, p<.05).

58



Nu n ultimul rand, a fost analizat rolul moderator al identificarii cu organizatia in relatia dintre
deschiderea spre experientd si satisfactia in muncd. Dupa cum putem observa in tabelul 5,
modelul de regresie este semnificativ statistic (p<.05), iar identificarea cu organizatia
modereaza relatia dintre deschiderea spre experienta si satisfactia profesionald (b=-.0057,95%
Cl[-.008,-.002], t=-3.4934, p<.05).

Analizd de moderare

Constant -24.9100 8.7693 -2.8406 .0056
[-42.34,-7.47]

Deschidere spre experientd 7977 .2168 3.6800 .0004
[.36,1.22]

Identificare cu organizatia .3143 .0662 4.7485 .0000
[.18,.44]

Deschidere spre experientd x -.0057 .0016 -3.4934 .0008
Identificare cu organizatia [-.008,-.002]

RZ= 61**

Cadrele militare care se identificd cu obiectivele si valorile organizatiei militare prezinta un
nivelridicat al satisfactiei profesionale.

Satisfactia cadrelor militare analizate este prezisa de valorile profesionale dupa care se
ghideazain desfasurarea muncii: putere, hedonism, realizare si conformitate.

|dentificarea cu organizatia militard, in studiul prezent, modereaza legaturile existente intre
trasaturile de personalitate (constiinciozitate si deschidere spre experiente) si satisfactia
profesionald manifestata de cadrele militare.

Cercetarea de fatd are drept obiective studierea urmatoarelor aspecte: 1) asocierile dintre
valorile muncii si satisfactia profesionald; 2) corelatia dintre identificarea cu organizatia si
satisfactia profesionald; 3) studierea rolului moderator al identificarii cu organizatia asupra
relatiei dintre trasdturile de personalitate si satisfactia profesionald a cadrelor militare.

Prin urmare, pe baza literaturii de specialitate, am formulat cateva ipoteze pe care le-am testat
din punct de vedere statistic, iar in continuare vom discuta rezultatele obtinute, prin prisma
studiilor anterioare sia explicatiilor oferite de literatura de specialitate.

a fost confirmata si, potrivit continutului, identificarea cu organizatia coreleaza pozitiv cu
satisfactia in muncd. Initial, am presupus ca militarii ar avea un grad ridicat de identificare cu
organizatia, deoarece aceasta este cu sigurantd o modalitate de a actiona in directia
consoliddrii angajamentului militarilor. Identificarea militarilor cu organizatia este importanta
deoarece, in felul acesta, ei pot sd actioneze in conformitate cu perspectiva si obiectivele
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organizatiei. Concluziile lui Ashfort si Mael (1998) sugereaza ca unul dintre cei mai importanti
factori ai unei identificari proeminente cu organizatia este, de fapt, existenta congruentei dintre
interesele personale si activitatile organizationale. Aceastd asociere este sustinuta si de
literatura de specialitate, de pildd, Cohen (2003) afirma cd ,organizatiile, ale cdror membri au
niveluri mai inalte de identificare cu organizatia, obtin performante si productivitate mai
ridicate”. Acest lucru implica faptul ca angajatii cu un inalt nivel de identificare tind sa depuna
eforturi mai mari pentru a-si indeplini si investi resursele in munca pe care o desfdsoara in
cadrul organizatiei (Saal & Knight, 1987). Identificarea cu organizatia poate avea ca rezultat o
fortd de munca stabild si productiva (Morrow, 1993). Angajatii care se identificd cu organizatia
nu pardsesc locul de muncd deoarece sunt satisfacuti si multumiti de acesta (Meyer & Allen,
1997).

a fost confirmata partial si, potrivit continutului, valorile muncii, ca puterea, realizarea,
hedonismul si conformitatea, reprezinta predictori semnificativi ai satisfactiei profesionale la
cadrele militare analizate. Rezultatele obtinute se explica prin faptul ca armata este un sistem
organizat de relatii sociale ce intruchipeaza anumite valori comune si procedee de lucru si
rdspunde unor nevoi fundamentale ale societatji in care fiinteaza (Franke & Heinecken, 2007).
Valorile promovate de organizatia militard se diferentiaza, uneori, de cele ale mediului civil,
astfel cd, puterea - care face referire la statutul social, pozitia sociald, prestigiul, si realizarea -
care presupune competentd si succes personal, sunt specifice mediului militar (Miller & Yu,
2003), aduc cu sine si un grad ridicat de satisfactie profesionald a cadrelor militare.
Hedonismul include valori care tin de propria placere, de auto-gratificare. In studiile realizate
anterior, hedonismul nu ar fi o valoare care sa prezica satisfactia in muncd, insa din punct de
vedere logic, aceastd relatie are fundament (Schumm, Gade & Bell, 2003): atata timp cat mediul
militar satisface nevoile de baza ale indivizilor (militarilor in cazul de fatd), acestia ajung sd aibd
satisfactie si rezultate bunein munca pe care o desfdsoara.

afost confirmata si consider ¢4, prin aceasta lucrare empiricd, am adus ceva nou in cdmpul
cercetdrilor din Romania si anume rolul moderator al variabilei identificarea cu organizatia
asuprarelatiei dintre trdsaturile de personalitate si satisfactia profesionald. Cadrele militare au
un grad ridicat de identificare cu organizatia, deoarece aceasta este o modalitate de a actiona
in directia consoliddrii angajamentului si implicdrii lor in munca. Identificarea militarilor cu
organizatia este importantd deoarece in felul acesta ei pot sa actioneze in conformitate cu
perspectiva si obiectivele armatei. Cunoastem faptul ca personalitatea are un rol important in
adaptarea la mediul militar si adaptarea la situatiile stresante. In literatura de specialitate se
consemneazd faptul ca stabilitatea emotionald, constiinciozitatea si deschiderea spre
experienta reprezinta cei mai buni predictori ai stilurilor de adaptare la situatiile profesionale
stresante, specifice mediului militar (Robu, 2007). Constiinciozitatea este specificd unei
persoane ordonate, care lucreaza bine in medii de lucru structurate si controlate (Bilsky &
Schwartz, 1994), capabild de muncé sustinuta si de concentrare indelungata pentru realizarea
obiectivelor propuse. Dupd McCrae si Costa (1990), acest factor este legat de reusita si
satisfactia profesionald indiferent de domeniul de activitate. Deschiderea spre experiente noi
este specificd persoanelor animate de interese intelectuale, caracterizate de curiozitate
stiintificd apropiate de naturd (Howard & Howard, 2004). Adaptabilitatea, adica deschiderea la
experientd, supletea siincrederea in sine sunt esentiale pentru un lider militar, pentru ca astfel
poate sa infrunte eventualele schimbari, sa invete din experientele sale si sa efectueze
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schimbari la nevoie (Mostoflei, 2007). In cazul de fat4, rezultatul poate fi explicat prin prisma
faptului ca militarii sunt deschisi spre experiente noi i sunt caracterizati de curiozitate, ceea ce
poate aduce satisfactie in muncd prinimbogatirea experientelor trdite in organizatie.

Ceea ce trebuie desprins din aceastd lucrare ca implicatie practica pentru mediul militar este
faptul cd trebuie sa se acorde o importanta cuvenita recrutarii si selectiei de personal. Un prim
criteriu de selectie ar trebui sa il reprezinte valorile si principiile dupd care se ghideaza
persoana. Stim cd valorile fac parte integrantd din personalitatea unui individ, din caracterul
acestuia, fiind legate de sfera intereselor personale si a motivatiei, avand o influentd majora in
ghidarea comportamentului.

Dacd acestea sunt comune cu cele promovate si de armatd, atunci se poate vorbi de o
compatibilitate intre persoand si organizatie, iar acest fapt poate conduce la un grad ridicat de
identificare cu organizatia, la implicare in muncd si la manifestarea unui angajament fata de
organizatie. lar daca militarul constata diferente majore si nu le accepta, se simte constrans,
frustrat, stresat (Tudorache, 2009). Schumm, Gade & Bell (2003) au sintetizat valorile militare
din armata Statelor Unite in patru mari categorii de valori profesionale: dedicarea militard
(loialitate fatd de armatd, unitate, natiune si disponibilitatea de a-si risca viata pentru ele),
integritate, comportament (pastrarea aparentei militare si a standardelor chiar si in afara
serviciului) si angajamentul fatd de muncd (in sarcind si fata de echipd, impulsul de a reusi).
Toate cele patru prezintd o deosebitd importantd prin corelatiile lor pozitive, semnificative
statistic cu intentia de retentie, pregdtirea pentru razboi si cea pentru detasare, moralul la nivel
individual sila nivel de unitate, satisfactia in profesia militara.

Bineinteles, dacd existd compatibilitate intre valorile personale si cele promovate de armatd,
aceasta poate conduce la crearea sentimentului de identificare cu organizatia siin felul acesta
militarii pot sd actioneze in conformitate cu perspectiva si obiectivele armatei. Toate
organizatiile militare cautd angajati care vor sustine misiunea organizatiei si vor actiona in mod
responsabil in directia realizdrii obiectivelor grupurilor de lucru din care fac parte. Identificarea
organizationald, coeziunea si motivatia sunt direct legate de performantele de lupta si succesul
intr-un conflict armat (Todorovi¢ et al., 2017).

Din aceastd lucrare mai putem desprinde urmatoarea idee: un grad ridicat al identificarii cu
organizatia si congruenta dintre valorile personale si cele organizationale poate conduce la
satisfactie in profesia militard. E necesar sa retinem ca satisfactia in munca este asociata cu
multe comportamente importante Si oportunitdti pentru angajati, care au implicatii in
bundstarea personald si organizationald. Printre implicatiile satisfactiei in muncd putem numi
manifestarea unui comportament civic organizational, cresterea performantelor in munca, un
nivel ridicat al sdnatati mintale, reducerea absenteismului si a comportamentelor
contraproductive lalocul de munca.

Un alt criteriu de selectie este reprezentat de trasdturile de personalitate, acestea in mediul
militar pot avea un rol important (Robu, 2007). In primul rand, pentru ca trasdturile de
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personalitate reprezintd un bun predictor pentru performanta profesionald a militarilor. /n al
doilea rdnd, cunoasterea trdsaturilor de personalitate este utild pentru diferentierea
candidatilor (Robu, 2007). In al treilea rénd, se cunoaste faptul ca personalitatea are un rol
important in adaptarea la mediul militar si adaptarea la situatiile stresante. lar trasaturile de
personalitate care favorizeazd integrarea in sistemul militar tin de capacitatea militarului de a
se subordona autoritatii, de capacitatea de a suporta anumite privatiuni si constrangeri, de
controlul emotional si mentinerea unui tonus afectiv optim, de inteligenta sociald si
emotionald, sociabilitatea sideschiderea spre grupul militar, de normele sivalorile la care aderd
(Bob, 2005). Absenta sau prezenta la un nivel scdzut a acestor trasaturi poate contribui la
fenomenele de inadaptare la mediul militar a tinerilor recruti, a cursantilor din cadrul scolilor
militare, a civililor angajati in mediul militar pe baza de contract sau chiar a cadrelor scolarizate
pentru profesia de militar, dar aflate la inceput de drum (Bob, 2005). In literatura de specialitate
se consemneaza faptul cd stabilitatea emotionald, deschiderea spre experientd si
constiinciozitatea militarilor ar putea fi cei mai buni predictori ai stilurilor de adaptare la
situatiile profesionale stresante, specifice mediului militar (Robu, 2007).

in studiul de fat& au participat cadre militare dintr-o sinquré categorie de forte. Pe viitor ar trebui
sd fieinclusi participanti din fortele aeriene si navale in vederea identificarii posibilelor diferente
care pot apdrea. Bineinteles, ar fi de interes si studierea diferentelor care pot exista intre femei
sibarbati, in ceea ce priveste identificarea cu organizatia, satisfactia profesionald siintegrarea
in structura de personalitate a valorilor muncii. Sunt de parere c&, pentru a studia maiin detaliu
problematica tematicii mentionate, este necesar ca pe viitor sa fie incluse si alte variabile in
studiu precum motivatia de a lucra in medii militare, angajamentul fatd de organizatie/misiuni
si aspecte care tin de modul in care militarii reusesc sa delimiteze viata profesionala de cea
personald. Pornind de la definitia datd de Luthans (1985) care vede satisfactia profesionald ca
pe o colectie de atitudini fatd de munca ce sunt inrudite si pot fi impartite intr-o varietate de
aspecte ale muncii, pe viitor meritd studiatd in amanunt tema cauzelor si a consecintelor
acestor atitudiniimportante ale personalului din armata.

Este posibil ca anumite caracteristici ale lotului inclus in aceasta cercetare sa fi condus la
distorsionarearezultatelor obtinute. Principala variabild confundata ce tine de participanti este
tendinta de fatadd a acestora. Riscul ca militarii s8 fi rdspuns la unele intrebari ale
chestionarelor, in special la cele ce vizau trasaturile de personalitate si valorile muncii, intr-o
manierd care sd-i pund intr-o lumind cat mai favorahild, este unul foarte mare. Numarul de
subiecti poate reprezenta o altd limitd, deoarece rezultatele obtinute nu pot fi generalizate
decét la o populatie cu aceleasi caracteristici ca cele specifice lotului studiat in aceasta
cercetare. O altd limitd este aceea ca nu au fost studiate si alte variabile precum motivatia de a
lucrain medii militarizate si atasamentul fatd de organizatia militara.
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Rezumat

Acest studiu a investigat masura in care relatia dintre capitalul psihologic pozitiv si satisfactia
in munca este mediata serial de emotii pozitive si experientele de recuperare dupa munca in
cazul personalului navigant si non-navigant din cadrul Fortelor Aeriene Romane. Datele au fost
colectate de la 175 de angajatj, printr-un design de cercetare transversal, utilizand instrumente
de mdsurare cu auto-raportare. Rezultatele analizei de mediere seriald sustin empiric
potentialele beneficii ale capitalului psihologic pozitiv asupra satisfactiei in munca printr-o
relatie directd, dar si indirecta prin intermediul emotiilor pozitive si al controlului asupra
activitatilor din timpul liber al angajatilor ca experienta de recuperare dupd munca.

Cuvinte cheie: capital psihologic pozitiv, satisfactia in munca, emotii pozitive, experiente de
recuperare dupd munca.
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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.
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experiences.
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Aviatia militard are un rol important in functionarea unei societati. Nu de putine ori, in
indeplinirea acestui rol, organizatiile din acest domeniu pot implica angajatii in realizarea unor
sarcini de muncd stresante, provocatoare, solicitante sau in conditii extreme care pot avea au
impact negativ asupra rezultatelor comportamentale, atitudinale si asupra stdrii lor de
sanatate si de bine. In ciuda prezentei unui nivel crescut de stres si solicitari atat in domeniul
aviatiei (Gurbuz & Yildirim, 2018), cat si in cel militar, in general, (Schaubroeck, Riolli, Peng, &
Spain, 2011), literatura de specialitate evidentiaza existenta unei variabilitati inter-individuale in
ceea ce priveste capacitatea angajatilor de a performa in conditii de stres (Greene & Staal,
2017).

0 categorie de factori care influenteaza aceasta variabilitate sunt resursele pe care le au la
dispozitie angajatii. Unele dintre aceste resurse sunt specifice postului (de exemplu,
autonomia muncii), in timp ce altele se inscriu in sfera resurselor personale ale angajatilor.
Resursele specifice postului sunt acele aspecte fizice, sociale si organizationale ale postului
care (a) sunt functionale in realizarea obiectivelor relationate cu munca, (b) reduc solicitarile
postului si sunt asociate cu costuri fiziologice si psihologice si (c) stimuleaza cresterea si
dezvoltarea personald (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). In schimb, resursele personale sunt aspecte ale sinelui
care suntin generallegate de rezilientd si se referd la sentimentul indivizilor cd au abilitatea de a
controla si de a avea un impact de succes asupra mediului lor (Hobfoll, Johnson, Ennis, &
Jackson, 2003).

Una dintre resursele personale care poate duce la succes atat la nivel individual, cat si
organizational este capitalul psihologic pozitiv (PsyCap; Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre,
2011; Rus & Jesus, 2010). PsyCap este, 0 stare psihologica pozitiva de dezvoltare a unui individ,
caracterizatd prin: (a) Existenta sigurantei de sine pentru alocarea si manifestarea efortului
necesar privind reusita in sarcini provocatoare (autoeficacitate); (b) Realizarea de atribuiri
pozitive privind reusita in prezent si in viitor (optimism); (c) Perseverenta in indeplinirea
scopurilor si, atunci cand este necesar, redirectionarea cdilor spre scopuri pentru a reusi
(sperantd); (d) In confruntarea cu probleme si adversitate, mentinerea si revenirea, chiar si peste
starea initiald, cu scopul de areusi(rezilientd)” (Luthans, Youssef et al.,, 2007, p. 3).

Data fiind natura sa maleabild, sustinuta de un numar relativ mare de studii empirice (Luthans
et al., 2010; 2013), PsyCap constituie un subiect de interes in promovarea performantei
angajatilor din organizatii (Kappagoda, Othman, & Alwis 2014), a rezultatelor dezirabile de ordin
emotional si atitudinale la locul de muncé, cum este satisfactia cu munca. In ciuda multitudinii
de studii dedicate conceptului PsyCap, Newman si colaboratorii sdi (2014) au evidentiat nevoia
mai multor cercetari,care sa sprijine intelegerea mecanismelor de bazda prin care PsyCap poate
influenta rezultatele relevante la locul de munca” (p.131).
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Dincolo de importanta PsyCap, organizatiile pot avea angajati sandtosi si mai productivi atunci
cand acestia sunt capabili sa trdiascd emotii pozitive. Acest tip de emotii a devenit obiect
sistematic de studiu relativ recent, relevanta lor fiind mai putin clara decat a celor negative. Intr-
un numadr restrans de studii, emotiile pozitive au fost legate si de PsyCap ca factor latent
(Carmona-Halty, Salanova, Lllorens, & Schaufeli, 2019), in ciuda faptului cd existd numeroase
studii empirice care au investigat emotiile pozitive in relatie cu fiecare componentd individuala
a PsyCap (e.g., auto-eficacitate: Salanova et al. 2011). Este posibil ca emotiile pozitive sd
prezinte relatii diferite cu PsyCap ca factor latent in comparatie cu componentele sale (Datu et
al,, 2016), fiind necesare mai multe studii empirice in aceasta directje.

Emotiile pozitive, conform Teoriei Largeste-si-Construieste (Broaden-and-Build Theory; B&B;
Fredrikson, 1998; 2001), pot avea un rol important in cresterea implicdrii angajatilor in
experiente de recuperare dupd muncd prin faptul ca acestea pot, temporar, ,largi" atentia si
gandurile / cognitiile angajatilor, facilitindu-le capacitatea de a accesa o paletd mai largad de
idei, activitati si relatii. Aceste perspective largite ajutd angajatii sd descopere si sa isi
,construiascd” resurse personale importante. Aceasta teorie are implicatii importante
deoarece organizatiile actuale nu pot oferi tot timpul resurse angajatilor si, uneori, pentru a
ramane performante, acestea creeaza locuri de muncd care solicita intens resursele personale
cognitive, emotionale si fizice ale angajatilor. Ca urmare, este esential ca angajatii sa caute
proactiv modalitati de imbunatatire a resurselor personale atét la locul de munca, cét siin afara
acestuia. Angajatii isi pot reface resursele solicitate de activitatea de munca recuperandu-se
dupdmunca.

In ciuda faptului ca existd cercetdri anterioare care au vizat identificarea antecedentelor si a
proceselor care duc la recuperarea angajatilor dupd muncd (Bennett, Bakker, & Field, 2017;
Sonnentag & Fritz, 2018), studierea rolului PsyCap si al emotiilor, mai ales a celor pozitive, in
recuperarea dupd munca a angajatilor este intr-un stadiu incipient (Steed, 2019). Cunoastem
destul de putin despre modul in care PsyCap si emotiile pozitive ar putea facilita implicarea in
diferite experiente de recuperare dupd munca.

Studiul prezent adreseaza aceste probleme identificate in literatura de specialitate prin
propunerea unuimodel desprins pe baza rezultatelor unor studii empirice, a Teoriei Largeste-si-
Construieste (Fredrikson, 1998), a Teoriei Conservarii Resurselor (COR; Hobfoll, 2002), a
Teoriei Evaludrii Cognitive (Lazarus, 1991, 1993, 2006) si a Teoriei Evenimentelor Afective
(Brief & Weiss, 2002; Weiss & Cropanzano, 1996). In acest model, considerdm ca persoanele cu
unnivel ridicat al PsyCap vor fi mai satisfacute de munca lor datoritd emoatiilor pozitive care pot
contribui la implicarea lor eficace in experientele de recuperare dupd muncd, cum sunt
detasarea psihologica, relaxarea, experientele de mdiestrie si controlul. Astfel, studiul de fata
examineaza modul in care PsyCap, considerat drept caracteristicd personald pozitiva, este
relationat cu satisfactia cu munca a personalului navigant si non-navigant din Fortele Aeriene
Romane, prin intermediul unui mecanism de mediere serial format din emotii pozitive ca
antecedente ale experientelor de recuperare dupa muncd constituite din detasare psihologica,
relaxare, experiente de mdiestrie si control asupra activitatilor si programului din timpul liber.
Acest personal, cu statut militar, este implicat in apdrarea spatiului aerian national cu mijloace
aer-aer si sol-aer, sprijinul celorlalte categorii de forte si al autoritatilor locale in situatji de
urgentd (http://www.roaf.ro/?page_id=124).
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Integrand literatura de specialitate privind PsyCap cu cea dedicatd emoatiilor pozitive si
recuperarii dupd munca, studiul prezent evidentiaza importanta resurselor personale ale
angajatului care contribuie la generarea satisfactiei in muncad, contribuind, in mod specific, la
obtinerea unor indicii privind mecanismele prin care PsyCap poate fi relationat cu rezultate
atitudinale la locul de munca. Totodatd, acest studiu poate oferi si informatii despre emotjile
pozitive si recuperarea dupd muncd ca elemente ale retelei nomologice a PsyCap. Astfel de
informatii sunt necesare deoarece poate fi prematur sd considerdm ca dovezile anterioare
despre relatia dintre componentele individuale ale PsyCap si emotiile pozitive sunt echivalente
cu cele privind relatia dintre PsyCap ca varianta impartasitd intre componentele sale si emotiile
pozitive (Carmona-Haltyetal., 2019, Datuetal., 2016).

Studiul prezent contribuie si la intelegerea relatiilor dintre variabilele propuse in alt context
cultural si ocupational. Preponderent, cele mai multe studii empirice privind PsyCap au fost
realizate cu esantioane din ,culturi vestice” (Choi & Lee, 2014; Karatepe & Talebzadeh, 2016;
King, Pitlyia, & Datu, 2020). In plus, investigarea posibilelor consecinte ale PsyCap in context
militar poate contribui la intelegerea moduluiin care personalul din acest domeniu isi valorificd
siconstruieste resurse personale. In general, personalul militar este considerat ca fdcand parte
dintr-un segment ocupational unic (Demerouti, Veldhuis, Coombes, & Hunder, 2018). Pana in
prezent, exista un numar restrans de studii empirice privind relatia dintre PsyCap si alte
variabile relevante la nivel individual in domeniul militar si, in mod specific, in cel al aviatiei

militare (Gurbuz & Yildirim,2018).

Rezultatele studiului de fata ar putea constitui un input pentru implementarea unor masuri
active validate stiintific, la nivel individual si organizational si a unor programe de dezvoltare a
resurselor umane care sa sporeasca resursele, punctele forte si capacitatile angajatilor (Virga,
2014; Meyers & van Woerkom, 2017), cum este PsyCap (Luthans et al., 2010; Lupsa, Virga,
Maricutoiu & Rusu, 2019;) si sd promoveze experientele de recuperare dupd muncd (Steed,
2019) pentru a genera atitudini pozitive fatd de muncd, cum este satisfactiain munca.
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PsyCap reprezinta o stare psihologica pozitiva de dezvoltare a unui individ, caracterizata prin
patru atribute personale: auto-eficacitatea, optimismul, speranta si rezilienta (Luthans, Avolio,
Avey, & Norman, 2007).

este perceptia individului de a-si atinge scopurile propuse prin prisma
propriilor actiuni (Bandura, 1997), influentdnd modul in care indivizii percep si interpreteaza
evenimentele (Avey, Luthans, & Youssef, 2009). Angajatii cu autoeficacitate crescutd prezintd o
probabilitate mai mare de a prefera sarcinile provocatoare, in detrimentul celor monotone, de a
investi efort in indeplinirea acestora, de a persevera in fata adversitatii si de a depdsi
obstacolele cu care acestia se confruntd (Bandura & Locke, 2003).

implica realizarea de atribuiri pozitive privind reusita in prezent si in viitor. Un
optimism puternic este relationat cu rezultate pozitive privind viata in general (satisfactia fata
de viatd, emotiilor pozitive, stare de hine psihologicd) (Chang, Chang, & Sanna, 2009) si cea
profesionald (Luthans, Avolio, Walumbwa, & Li, 2005).

este conceptualizatd ca o cognitie pozitivd, caracterizatd de perseverenta in
indeplinirea scopurilor si, atunci cand este necesar, redirectionarea cailor spre scopuri pentru a
reusi (Snyder etal., 1991). Un nivel crescut de speranta permite angajatilor sa isi stabileasca si
sa Isi urmareasca obiectivele intr-o modalitate care le permite sd raméana implicati in timpul
procesului de realizare al acestora (Avey, Patera, & West, 2006), sd aibd o performanta in
munca mai mare, sunt mai stabili din punct de vedere al fluctuatiei de personal si prezinta o
satisfactie cumunca maimare (Peterson & Luthans, 2003).

este un proces dinamic directionat spre adaptarea pozitiva intr-un context adversiv
(Luthans & Youssef, 2007). O persoana cu rezilientd ridicata este mai predispusa spre trairea
emotiilor pozitive decét a celor negative (Smith, 2010) si manifestarea unui comportament
dezirabil siperformant lalocul de muncé (Luthans etal., 2005).

Angajatii care interpreteaza evenimentele intr-un mod pozitiv — cu sperantd, optimism,
eficacitate si rezilientd (PsyCap crescut) experimenteaza mai intens emotii pozitive la locul de
muncd, chiar si in timpul unor evenimente potential stresante, cum sunt schimbdrile
organizationale (Avey, Wernsing, & Luthans, 2008).
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Emotiile pozitive constituie raspunsuri tranzitorii, multi-sistemice (cognitiv, comportamental,
fiziologic, subiectiv) la evaluarea dezirahild a evenimentelor activatoare de viata (Fredrickson,
2013).

Un nivel crescut al emotiilor pozitive ale unui individ contribuie la cresterea resurselor sale
fizice, sociale, intelectuale si psihologice pentru a-l ajuta sd se adapteze si sa faca fatd mai
eficient sarcinilor de munca, si, in ultimd instantd, de a avea o performantd mai bund
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005).

Experientele de recuperare dupd muncd sunt considerate elemente ale procesului de
recuperare dupd munca (Sonnentag, Venz & Casper, 2017). Acestea nu sunt activitati in sine, ci
sunt experiente psihologice subiacente prin care indivizii se simt recuperati, inviorati
(Sonnentag & Fritz, 2007), permitdnd modificarea sistemelor functionale si ale celor
psihologice ale unuiindivid, prin facilitarea reducerii efortului si a refacerii resurselor personale
(Meijman & Mulder, 1998; Sonnentag & Geurts, 2009).

Cutoate cd existd 0 gama largd de activitati (Sonnentag, Unger, & Rothe, 2016) si situatji / cadre
in care pot apdrea experientele de recuperare din munca (de exemplu, pauze de muncg,
Bennett, Gabriel, & Calderwood, 2019; Bosch, Sonnentag, & Pinck, 2018), pentru majoritatea
angajatilor, aceste experiente au loc zilnic, dupd terminarea programului de munca (Sonnetag
& Geurts, 2009).

Literatura de specialitate releva patru experiente de recuperare distincte care au fost cele mai
studiate: detasarea psihologica, relaxarea, experientele de maiestrie si controlul (Bennett,
Bakker, & Field, 2017; Sonnentag & Fritz, 2007). Detasarea psihologicd, intens studiatd
(Sonnentag & Fritz, 2015; Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017), presupune abtinerea de Ia
activitatile relationate cu munca, de la gandurile si emotiile asociate cu munca (Sonnentag,
Fritz, & Kiihnel, 2019). Relaxarea implica o stare in care individul prezintd o activare fizicd si
mentald scazutd si un afect pozitiv ridicat (Sonnentag & Fritz, 2007), care pot fi obtinute, de
exemplu, prin vizionarea unui film. Experientele de maiestrie distrag de la activitatea de muncd,
prin oferirea de provocari pozitive si oportunitati pentru a dobandi competenta si experienta in
alte domenii (Sonnentag & Fritz, 2007), fard a depdsi capacitdtile persoanei (Sonnentag,
Binnewies, & Mojza, 2008). Controlul implicd mentinerea sentimentului de a detine controlul
asupra timpului petrecut in afara locului de munca, precum cand si cum sa desfasoare aceste
activitati (Sonnentag & Fritz, 2007).

Satisfactia cu munca este una dintre cele mai studiate variabile din domeniul Psihologiei
Industrial-Organizationale. O serie de studii au examinat cauze potential situationale (Fried &
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Ferris, 1987) si dispozitionale (Connolly & Viswesvaran, 2000; Judge & Bono, 2001; Li, Stanek,
Zhang, Ones, & McGue, 2016) ale satisfactiei in munca. In plus, satisfactia in munca a fost
examinatd ca o potentiald cauzad a unor comportamente importante relationate de munca, cum
este performantain munca (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001).

0 teorie relevanta pentru studiul de fatd, care a inglobat atat componenta afectiva cét si cea
cognitiva a satisfactiei in muncad, este Teoria Evenimentelor Afective (Weiss & Cropanzano,
1996; Judge, Hulin, & Dalal, 2012; Brief & Weiss, 2002). Conform acestei teorii, evenimentele
existente la locul de muncd, cum ar fi o interactiune cu un client dezamagit, determina reactii
afective. Aceste reactii afective fac parte din repertoriul satisfactiei in munca, dar influenteaza
sievaludrile cognitive ale individului (Weiss, Nicholas, & Daus, 1999).

Teoria evaludrii cognitive (Lazarus, 1991, 2006), teoria tranzactionald a stresului (Lazarus &
Folkman, 1984) si teoria evenimentelor afective (Weiss & Cropanzano, 1996; Brief & Weiss,
2002) oferd argumente pentru PsyCap ca antecedent al emotiilor pozitive. Conform acestor
teorii, angajatii care interpreteaza evenimentele intr-o maniera pozitiva, prin prisma unui nivel
crescutal PsyCap, au 0 maimare probabilitate sa trdiasca emotii pozitive.

Studii empirice relativ recente evidentiaza existenta unei relatii intre PsyCap si emotiile
pozitive. Unele dintre aceste studii, restranse canumar, au considerat PsyCap ca antecedentin
generarea rezultatelor de ordin afectiv ale angajatilor (e.g., Avey et al., 2008; 2011), iar altele s-
au centrat pe mdsura in care emotiile pozitive prezic PsyCap (e.g., Siu, Cheung, & Liu, 2015;
Wijewardena, EJ Hartel, & Samaratunge, 2017). In cadrul studiilor care au considerat PsyCap ca
antecedent al emoatiilor pozitive, a fost identificat faptul cd un nivel crescut al PsyCap a fost
asociatcuemotii pozitive intense.

Pornind de la aceste argumente teoretice si empirice, formuldm Ipoteza 11n care ne asteptdm
caunnivel crescutal PsyCap s fie asociat cu un nivel crescut al emotiilor pozitive.

Relatia dintre PsyCap si experientele de recuperare dupd muncd a primit o atentie scazutd in
literatura de specialitate (Steed, 2009; Virgad & Paveloni, 2015). Putem infera despre existenta
acestei relatii pornind de la rezultatele meta-analizei derulate de Steed (2019). Aceasta meta-
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analizd a identificat faptul ca resursele personale au avut relatii mai puternice cu experientele
de recuperare dupd munca in comparatie cu alte tipuri de resurse sau salicitari, fiind astfel
inaintatd ideea cd diferentele individuale ar avea un rol major in procesul de recuperare dupa
munca.

Considerand faptul cd PsyCap este o resursd personald care implica aprecierea posibilitatilor
de succes bazata pe un efort motivat si perseverentd (Luthans et al., 2007, p. 550), ne asteptdm
ca dupd programul de muncd, angajatii sa se implice in experiente de recuperare din munca
deoarece se simtincrezatori cd sunt capabili ca in urmatoarea zi de muncd sd isireia activitatea
de muncd si sd o realizeze cu succe,s chiar dacd dupa muncd se abtin de la activitatile
relationate cu munca, de la gandurile siemotiile asociate cu munca, deruleazd activitati care le
genereazd o activare fizicd mentald si scdzuta si un afect pozitiv ridicat sau le oferd provocdri
pozitive si oportunitati pentru a dobandi competenta si experienta in alte domenii. Astfel, ne
asteptam ca PsyCap sd fie pozitiv asociat cu experientele de recuperare dupd muncd
reprezentate de detasare psihologicad (Ipoteza H2a), relaxare (Ipoteza H2b), experiente de
madiestrie (Ipoteza H2c) sicontrol (Ipoteza H2d).

Ideea ca PsyCap este un predictor al satisfactiei in munca este fundamentatd de numeroase
cercetdriteoretice, empirice Simeta-analitice, elaborate in doua directii de cercetare.

Prima directie are in centrul sdu relatia pozitiva directd dintre PsyCap si satisfactia muncii
(Luthans et al,, 2007; Olaniyan & Hystad, 2016). PsyCap reprezintd o stare asemanatoare
dispozitiei reflectatd printr-o ,apreciere pozitiva a circumstantelor si a posibilitatilor de succes
bazatd pe un efort motivat si perseverentd” (Luthans et al., 2007, p. 550). Prin urmare, in ceea ce
priveste satisfactia in munca, ne putem astepta ca angajatii care prezinta un nivel ridicat al
PsyCap sd Tsi perceapa munca intr-o maniera pozitiva si, prin urmare, sa fie mai satisfacuti cu
situatialor de munca (Harms & Luthans, 2012).

A doua directie ofera evidente pentru existenta unor relafii pozitive intre elementele
considerate individual ale PsyCap cu satisfactia in munca (sperantd, Luthans & Jensen, 2002;
rezilientd, optimism si sperantd; Youssef & Luthans, 2007; rezilientd, Kaplan & Bigkes, 2013).
Dacd PsyCap constituie varianta impartasitd a componentelor sale care au fost asociate
individual cu satisfactia cu munca, este de asteptat ca acest factor latent sd fie asociat cu
satisfactia cumunca.

Considerand cele prezentate anterior, ne asteptdm ca PsyCap sd fie asociat pozitiv cu
satisfactiacumunca (Ipoteza 3).

Conform principiilor teoriei COR (Hobfoll, 7989), resursele sunt valoroase prin ele insele sau
prin faptul cd servesc ca mijloc de obtinere a altor resurse (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, &
Westman, 2018). Studiile empirice oferd suport pentru aceastd asumptie (Xanthopoulou,
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Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009; Fredrickson, Cohn, Coffey, Pey, & Finkel, 2008). Angajatii
care prezinta mai multe resurse ar trebui sa fie mai capabili sa obtinad si mai multe resurse, ceea
ce influenteaza atat procesul de recuperare, cat si rezultatele relevante pentru locul de munca
(Blanco-Donoso et al., 2017). Timpul petrecut in afara locului de munca si angajarea in diverse
activitati si experiente de recuperare ar trebui sa le permitd angajatilor sa refaca resursele care
suntamenintate sau pierdute (Sonnentag & Natter, 2004).

Prin mecanismul ,largeste” al teoriei B&B (Fredrikson, 2001), angajatii care trdiesc emofii
pozitive au 0 mai mare probabilitate de a se implica in explorarea de situatii noi, de a
interactiona cu alte persoane sau, cu alte cuvinte, de a se implica in activitati care sa permitad
aparitia experientelor de recuperare dupd munca. In plus, este posibil ca experientele de
recuperare sd aiba potentialul de a crea noiresurse, precum sentimentul de realizare personalg,
de dobandire de noi abilitati sicunostinte, ceea ce poate duce la stare de bine si emotii pozitive
(Rus, Vajaean, Otoiu & Baban, in press). Astfel, ne asteptdm ca emotiile pozitive s fie asociate
pozitiv cu urmdtoarele patru experiente de recuperare dupa munca detasare psihologica
(Ipoteza 4a), relaxare (Ipoteza 4b), experiente de maiestrie (Ipoteza 4c) si control (Ipoteza 4d).

Relatia intre emotiile pozitive si satisfactia in munca este evidentiata in primul rand de
numeroase studii empirice (e.g., Todorova, Bear, & Weingart, 2013), de tip review si meta-
analitice (Elfenbein, 2007; Thoresen, Kaplan, Barsky, de Chermont, & Warren, 2003).

Unalt argument pentru existenta uneirelatii intre cele doud concepte este oferit de rezultate ale
studiilor efectuate privind legatura dintre dispozitiile individuale, in mod particular, cele afective
si satisfactiain muncd (Judge, Heller, & Mount, 2002). Dispozitia afectivad sau maniera generald
in care este interpretat mediul influenteaza direct satisfactia cu munca (Li, Stanek, Zhang,
Ones, & McGue, 2016) sau indirect prin starea de bine subiectivd (Judge & Hulin, 1993).
Angajatii cu neuroticism crescut pot prezenta o atitudine destul de cinica asupra lumii in
general, care se revarsa in tot ceea ce fac, siii predispune la a fi mai putin satisfacuti atat in
general, cat silalocul de munca (Judge et al., 2002). Astfel, ne asteptdm ca emoatiile pozitive sd
fie asociate pozitiv cu satisfactiainmunca (Ipoteza 5).

Conform principiilor teoriei COR (Hobfoll, 1998, 2002), ne asteptdm ca resursele sa actioneze
ca un proces care energizeaza si refac starea angajatului, avand efectul si de a creste
satisfactia si de acompensa solicitdrile de lalocul de munca.

Implicarea in activitati care presupun relaxare, dobandirea unei abilitdti noi sau ce necesitd un
nivel de solicitare scazut, permite angajatilor sa-si largeasca orizontul si repertoriul actional
(Steed, 2019). Detinerea controlului si al unui repertoriu actional larg conduce la un sentiment
mai puternic de satisfactie subiectivd, precum si la cresterea emotiilor pozitive sila reducerea
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celor negative (Newman, Tay, & Diener, 2014; Sonnentag & Fritz, 2007). Considerand aceste
argumente, ne asteptam ca experientele de recuperare dupa munca constituite din detasare
psihologicd (Ipoteza 6a), relaxare (Ipoteza 6b), experiente de maiestrie (Ipoteza 6¢) si control
(Ipoteza 6d) s& fie asociate pozitiv cu satisfactia cu munca.

in plus, ne asteptdm ca relatia dintre PsyCap si satisfactia s fie mediata serial de emotiile
pozitive ca antecedent al experientelor de recuperare dupd munca (detasare psihologica,
relaxare, experiente de méiestrie si control) (Ipoteza 7).

Modelul teoretic propus, incluzand relatjile asteptate intre variabile, este prezentat in Figura 1.
Astfel, studiul de fatd investigheazd mdsura in care PsyCap si satisfactia cu munca sunt legate
prin intermediul emotiilor pozitive ca antecedent al experientelor de recuperare dupa muncd,
constituite din detasare psihologica, relaxare, experiente de maiestrie si control.

Model teoretic propus

Esantionul a fost alcatuit din 175 de angajati ai Fortelor Aeriene Romane (76% personal non-
navigant si 24% personal navigant). Media de varsta a participantilor a fost 36.32 (AS = 9.24).
Majoritatea participantilor este compusa din barbati (157; 89.71%). Media vechimii la actualul
loc de muncd este de 8.28 ani (AS = 5.50 ani). Esantionul este unul de convenientd.

PsyCap afost masurat cu instrumentul Positive Capital Questionnaire—12
(Luthans, Avolio, & Avey, 2007) care include 12 itemi distribuiti in patru subscale:
autoeficacitate - 3itemi (e.q.,,Md simt sigur(d) pe mine cand imi reprezint domeniul de activitate
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la sedintele cu conducerea”), sperantd — 4 itemi, rezilientd - 3 itemi, si optimism - 2 itemi.
Participantii au evaluat ceea ce gandesc ,in momentul de fata”, utilizand o scald Likert cu sase
trepte (1 = Dezacord puternic; 6 = Acord puternic; a = .88). Versiunea tradusad a acestui
instrument si permisiunea de a-| utiliza in studiul prezent au fost obtinute de la compania Mind
Garden Inc. (www.mindgarden.com).

Emotiile pozitive generate de activitatea de muncd au fost masurate
utilizand cinci itemi din The International Positive and Negative Affect Schedule Short-Form
(Thompson, 2007). Participantii au identificat masura in care s-au simtit in prezent alertj,
inspirati, determinatj, atenti si activi, uzilizdnd o scald Likert cu 5 trepte (1= Deloc; 5 = Foarte
mult). Pentru acest studiu a fost utilizatd o versiune tradusd a instrumentului din limba engleza
in limba romana. In urma analizei consistentei interne a scalei (a = .71) si a corelatjilor inter-
item, am recurs la eliminarea emotjiei ,alertd”. Coeficientul de consistentd internd, a Cronbach
pentru itemiiramasiinanaliza, a fost de .86.

Experientele de recuperare dupa muncd au fost masurate utilizand instrumentul The Recovery
Experience Questionnaire (Sonnentag & Fritz, 2007). Pentru acest studiu a fost utilizatd o
versiune tradusa a instrumentului din limba engleza in limba romana. Acest instrument include
16 itemi, distribuiti in patru scale: (a). detasarea psihologica (4 itemi; , M distantez de munca
mea”; a = .88); (b). relaxare (4 itemi; ,Fac lucruri relaxante”; a = .83); (c). experiente de maiestrie
(4 itemi; , Invat lucrurinoi”; a = .84) si (d). control (4 itemi;, Simt c& pot sd decid pentru mine ce s&
fac”;a=.91). Participantii au evaluat pe o scald Likert de la 1 (dezacord total) la 5 (acord total)
masurain care au fost de acord cu fiecare enunt prezentat.

Pentrua mdsura satisfactia cu munca au fost utilizati treiitemi din Michigan
Organizational Assessment Questionnaire (OAQ; Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983;
,In general, sunt multumit de slujba mea"). Scala Likert de rdspuns a itemilor a fost modificats,
utilizandu-se cinci trepte (1 = Dezacord puternic, 5 = Acord puternic). In urma analizei
consistentei interne a scalei (a = .59), a fost eliminat un item cu recodare inversa. Coeficientul
de consistentd internd a Cronbach pentruitemiirdmasiin analizd afostde.73.

Initial, pentru a derula acest studiu, a fost obtinut acceptul organizatiei din care fac parte
participantii pentru a le permite acestora sa participe la studiu. La finalul completarii
instrumentelor in format creion-hértie, fiecare participant a predat instrumentele unuia dintre
autorii acestui studiu. Designul de cercetare utilizat este unul corelational transversal, datele
fiind analizate lanivelindividual.
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in Tabelul 1, pentru fiecare variabild inclusd in studiu, este prezentatd media, abaterea
standard, asocierir Bravais-Pearson si coeficientul de consistentd internd alpha Cronbach.

Medii, abateri standard, asocierir Bravais-Pearson si coeficientul de consisten{d interna
alpha Cronbach (N=175)

Variabila

1. PsyCap 469 .59 (.88)

2. Emotii pozitive 401 .60 .40%* (.86)

3. Detasare psihologicd 3.07 94 .08 15 (.88)

4. Relaxare 3.72 .69 .29%x*  32%kx  g1*k*  (83)

5. Experiente de maiestrie  3.87 .58 .32%** 23% 12 AT (184)

6. Control 4.07 .70 .51%FF ATHRRR . 4%k AQRRx Bhkkx (01)

7. Satisfactia in muncd 3.95 77 A4 1 .00 26%F%  23%k  36%F*  (73)

Pentru a testa ipotezele formulate, a fost derulatd o analiza de mediere seriald cu macro-ul
PROCESS v3.4 (in IBM SPSS v24), utilizand modelul 81 (Hayes, 2018) si un numar al
esantioanelor bootstrap de 5000. Pentru a derula acest tip de analiza, este necesar sa existe
relatii de asociere semnificative intre: (a) PsyCap si emotii pozitive; (b) emotii pozitive si
dimensiunile recuperdrii din munc4; (c) dimensiunile recuperdrii din munca si satisfactia cu
munca.

Rezultatele analizei de corelatie prezentate in Tabel 1 indica lipsa unei asocieri intre detasarea
psihologicd ca experientd de recuperare dupd munca si PsyCap (r = .08, p >.05), emotii pozitive
(r=.15, p > .05) si satisfactia cu munca (r = .00, p > .05). Din cauza lipsei acestor asocieri
semnificative, nu au fost indeplinite toate conditiile necesare pentru testarea modelului de
mediere seriald care sa includd toate cele patru experiente de recuperare dupa munca. Ca
urmare, am recurs la investigarea masurii in care intre PsyCap i satisfactia cu munca intervin
serial urmatoarele variabile: emofjile pozitive ca antecedent al experientelelor de recuperare
dupd@munca reprezentate de relaxare, experiente de mdiestrie si control.

Rezultatele analizei de mediere sunt incluse in Tabelul 2. Aceste rezultate sugereaza faptul ca
Ipoteza 1, conform careia un nivel crescut al PsyCap este asociat cu un nivel crescut al
emotiilor pozitive, este sustinutd empiric. Exista o relatie pozitiva intre PsyCap si emotii
pozitive (b =.43,95% Cl[.31;.53]).

Ulterior, ne-am asteptat ca PsyCap sa fie pozitiv asociat cu experientele de recuperare dupa
munca reprezentate de detasare psihologicd (H2a), relaxare (H2b), experiente de maiestrie
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(H2c) si control (H2d). Dat fiind faptul cd nu a existat o asociere semnificativa statistic intre
PsyCap si detasarea psihologica (r = .08, p > .05) si, ca urmare, detasarea psihologicd a fost
exclusd in analiza de mediere seriald, Ipoteza 2a nu a primit suport empiric. in schimb,
rezultatele obtinute din analiza de mediere seriald releva faptul ca un nivel crescut de PsyCap
este asociat cu un nivel crescut al relaxdrii (b = .23, 95% CI [.07; .39]), al experientelor de
madiestrie (b = .26, 95% CI[.09; .43]), al controlului (b = .45, 95% CI [.29; .61]) ca experiente de
recuperare din muncd. Astfel, Ipotezele 2b, 2¢ si 2d au primit suport empiric.

Rezultatele obtinute indica faptul ca un nivel crescut de PsyCap este asociat cu un nivel crescut
al satisfactiei cu munca (b = .47, 95% Cl [.24; .69]). Aceasta relatie pozitiva de asociere este in
directia relatiei dintre cele doua concepte formulatd siin Ipoteza 3. Astfel, aceastd ipotezd este
sustinutd empiric.

inipotezele 4a-4d, ne-am asteptat s& existe o asociere pozitiva intre emotji pozitive si fiecare tip
de experientd de recuperare dupa muncd. Din Tabelul 2, reiese faptul ca emotiile pozitive nu
sunt asociate cu detasarea psihologicd (r = .15, p > .05), motiv pentru care detasarea
psihologicd nu a fost inclusa in analiza de mediere seriald. Astfel, Ipoteza 4a nu a primit
sustinere empirica. In plus, emotiile pozitive nu sunt asociate nici cuimplicareain experiente de
maiestrie (b = .12, 95% CI [.02; .28]). Ipoteza 4b nu a primit suport empiric. In schimb, emotji
pozitive intense coreleaza pozitiv cu un nivel crescut al relaxdrii (b = .27, 95% CI [.08; .43]) si al
controlului (b=.36,95% CI[.16;.50]). Astfel, ipotezele 4c i 4d sunt sustinute empiric.

in mod surprinzator, ematjile pozitive puternice sunt asociate cu un nivel scazut al satisfactiei
cumunca (b =-.21,95% CI [-.40; -.01]). Aceste rezultate indicd faptul ca nu exista o relatie de
asociere directdintre cele doud variabile. In consecintd, Ipoteza 5 nu a primit suport empiric.

Ne-am asteptat ca experientele de recuperare dupa muncad constituite din detasare psihologica
(Ipoteza 6a), relaxare (Ipoteza 6h), experiente de maiestrie (Ipoteza 6c¢) si control (Ipoteza 6d)
sd fie asociate pozitiv cu satisfactia cu munca. Dat fiind faptul cd detasarea psihologica nu a
fost asociatd semnificativ statistic cu satisfactia in munca pentru a fi inclusa in analiza de
mediere seriala (r = .00, p >.05), Ipoteza 6a nu a primit suport empiric. In plus, din analiza de
mediere seriald rezultd ca nu exista asocieri semnificative intre satisfactia cu munca sirelaxare
(b=.12,95% Cl[-.04; .27]), respectiv experiente de maiestrie (b =-.01,95%CI [-.23; .22]). Astfel,
ipotezele 6b si 6¢ nu au fost sustinute empiric. Dintre experientele de recuperare din muncd,
doar controlul a fost asociat semnificativ cu satisfactia cu munca (b = .22, 95% CI [.03; .44]).
Ipoteza 6d a primit sustinere empirica.

in Ipoteza 7, ne-am asteptat ca relatia dintre PsyCap si satisfactia sa fie mediaté serial de
emotiile pozitive ca antecedent al experientelor de recuperare dupd muncd (detasare
psihologicd, relaxare, experiente de méaiestrie si control). Deoarece detasarea psihologicd nu a
fost asociatd semnificativ statistic cu PsyCap, emotii pozitive si satisfactia cu munca, aceasta
ipotezd nu a primit din start sustinere empirica. Ca urmare, a fost construit un model de
mediere seriald care a investigat masura in care intre PsyCap si satisfactia cu munca intervin
serial urmatoarele variabile: emofjile pozitive ca antecedent al experientelelor de recuperare
dupd muncd reprezentate de relaxare, experiente de mdiestrie si control. In acest model,
efectul total al PsyCap asupra satisfactieiin munca este semnificativ statistic de .56 (t=6.37,p
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<.001,95% CI[.38;.73]). Acest efect total este compus dintr-un efect direct semnificativ (47, t=
4.67,p<.001,95% Cl[.27; .67]) si trei efecte indirecte semnificative statistic ale PsyCap asupra
satisfactiei cu munca. Primul efect indirect, dar nu in sensul dorit, este prin intermediul
emotiilor pozitive (-.08, 95% Cl [-.19; -.01]). Al doilea efect indirect, in sensul dorit, este prin
controlul asupra programului si activitatilor din timpul liber (.10, 95% CI [.07; .23]). Al treilea
efect indirect, in sensul asteptat, este cel serial, prin intermediul emotiilor pozitive si al
controlului asupra programului si activitatilor din timpul liber (.03, 95% CI [.003; .07]). Acest
efect este mai slab decét efectul direct si cel prinintermediul controlului (.07,95%C1[.02;.18]).

Rezultate ale analizei de mediere seriald (tehnica bootstrapping)
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Studiul prezent a vizat investigarea relatiei dintre capitalul psihologic pozitiv si satisfactia in
munca prin intermediul emotiilor pozitive ca antecedent al experientelor de recuperare dupd
muncé in cazul personalului navigant si non-navigant din cadrul Fortelor Aeriene Romane. in
cadrul acestui mecanism de mediere seriald, ne-am asteptat ca relatjile intre variabile sa fie
pozitive si, totodatd, relatia dintre PsyCap si satisfactia in munca sa fie mediata serial de catre
emotiile pozitive si patru experiente de recuperare dupd muncd (detasarea psihologica,
relaxarea, experiente de maiestrie si control).

Rezultatele obtinute contribuie la intelegrea PsyCap, ca resursd personald, in trairea de emotii
pozitive, in implicarea in experiente de recuperare dupd munca i generarea satisfactiei cu
munca. A fost constatat faptul ca angajatji care au un nivel crescut al PsyCap trdiesc emotii
pozitive mai intense si se implicd mai mult, dupa programul de munca, in activitati care le
permit relaxare, le oferd provocari si oportunitdti de dezvoltare si invatare, precum si un
sentiment de autonomie, de a fi capabili sa aleaga in ce tipuri de activitati sd se implice, cand si
cum sa realizeze aceste activitati. Cei cu PsyCap crescut nu recurg la detasarea psihologica
fatd de munca dupa terminarea programului de munca. In plus, acesti angajati raporteaza siun
nivel crescut de satisfactie in muncd. Aceste rezultate sunt in acord cu rezultatele studiilor
anterioare empirice si meta-analitice care au utilizat esantioane de angajati din alte domenii
(Avey et al., 2011; Rus & Jesus, 2010), dar si din domeniul militar (Hernandez-Varas, Labrador
Encinas, & Méndez Sudrez, 2019), respectiv al aviatiei militare (Gurbuz & Zildirim 2018).
Totodatd, aceste rezultate oferd suport empiric principiilor Teoriei Conservarii Resurselor
(Hobfoll, 2002) care in esentd considerd ca resursele personale pot facilita generarea altor
resurse sau obtinerea unor rezultate dezirabile.

Faptul cd intre PsyCap si detasarea psihologicd nu a fost identificata o relatie pozitivd
semnificativa statistic, poate fi explicat prin faptul cd aceasta ,lipsa de detasare” poate servi
uneori unui scop pozitiv (cum ar fi atunci cand angajatul, in afara programului de munca,
reflectd la evenimente sau rezultate pozitive de muncd) (Sonnentag & Fritz, 2015). Lipsa
acestei asocieri a fost identificata siin cadrul putinelor studii empirice care au analizat aceste
variabile (Virgd & Paveloni, 2015), evidentiindu-se astfel incd o datd faptul cd detasarea
psihologicd poate actiona diferit fatd de celelalte experiente de recuperare dupa munca
(Sonnentag & Fritz, 2015) si cd cele patru experiente de recuperare dupd muncé indicd aspecte
diferite ale procesului de recuperare (Steed, 2019).

in plus, rezultatele obtinute aratd ca emotjile pozitive pot facilita implicarea in experiente de
recuperare care implica relaxare, maiestrie si control, dar nu si detasare psihologica. Aceste
rezultate sunt in acord cu principiile Teoriei Largeste-si-Construieste (Broaden-and-Build
Theory; B&B; Fredrikson, 1998; 2001) care sugereaza ca emotiile pot avea un rol important in
cresterea implicarii angajatilor in experiente de recuperare dupa munca prin faptul cd acestea
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pot, temporar, ,largi” atentia si gandurile angajatilor, facilitindu-le capacitatea de a accesa o
paleta mai larga de idei, activitati si relatii. Aceste perspective largite ajutd angajatii sa
descopere si s& isi ,construiasca” resurse personale importante. In mod contrar, in studiul de
fata a fost identificat faptul cd angajatji care trdiesc emotji pozitive nu raporteaza si un nivel
crescut al satisfactiei cu munca. Lipsa unor relatii pozitive asteptate ar putea fi explicatd si prin
tipul de emotii masurat de catre instrumentul-PANAS-Short Form. Una dintre criticile aduse
acestuiinstrument constd in faptul cd include itemi care madsoara doar dimensiunea arousal a
unei emotii si nu si cea hedonica (Fisher, 2074) din modelul circumplex al afectivitatii (Weiss,
2002).1n plus, meta-analiza derulaté de Steed (2019) a evidentiat ¢4 detasarea psihologica nu a
fost asociatd semnificativ cu emotiile pozitive cand a fost luat in considerare intervalul de
credibilitate de 80%. Relatia a fost insa semnificativa statistic la un interval de incredere de
95%.

Chiar dacd prin inferente pornind de la relatia dintre experientele de recuperare si satisfactia cu
viata, ne-am asteptat sa identificam relatii pozitive intre aceste experiente si satisfactia cu
munca, rezultatele studiului de fatd subliniazd importanta controluluiin relatia cu satisfactia cu
munca in cadrul mecanismului de mediere propus. Acest rezultate aduc o contributie
importantd privind relatia dintre experientele de recuperare si satisfactia cu munca, avand in
vedere cd nu au fost identificate in literatura de specialitate studii care sa le examineze
impreuna.

Rezultatele obtinute sustin empiric beneficii ale PsyCap asupra satisfactiei in munca printr-o
relatie directd, dar si indirecta prin intermediul emotiilor pozitive si al controlului asupra
activitatilor din timpul liber al angajatilor ca experienta de recuperare dupa munca. Analiza
marimii efectului direct si a celor indirecte ale PsyCap asupra satisfactiei cu munca releva
faptul cd PsyCap ar actiona mai degrabd direct asupra satisfactiei cu munca decat prin
intermediul emotiilor pozitive si al experientelor de recuperare dupa munca. Aceste rezultate
pot indica faptul ca PsyCap, ca resursa personald, ar putea avea un rol, conform uneia dintre
principiile Teoriei Conservarii Resurselor (Hobfoll, 2002), in acumularea sau in generarea altor
resurse, cum sunt emotiile pozitive sau facilitarea controlului asupra timpului liber ca
experientd de recuperare dupa muncd. Acesta, la randul lui, poate rezulta in satisfactia cu
munca ca indicator al starii de bine lalocul de munca.

Pornind de la aceste rezultate, in cadrul organizatiilor, pot fi concepute si implementate
interventji care sd tinteasca cresterea satisfactiei cu munca prin: (a). dezvoltarea nivelului de
PsyCap al angajatilor si (b). stimularea implicarii in experiente de recuperare dupa muncd, mai
specific, prin dezvoltarea competentelor personale ale angajatilor care sa le permitd
dobandirea si mentinerea controlului asupra programului si a continutului activitatilor in care
seimplica dupdterminarea programului sau a zilei de munca.

in plus, evidentierea existentei unei relatii pozitive intre PsyCap si emotii pozitive constituie un
input pentru crearea de interventii care sa vizeze cresterea emotiilor pozitive care pot, ulterior,
avea un impact asupra relaxdrii si a controlului ca experiente de recuperare dupa munca.
Aceste interventii pot fi simple, implicand, de exemplu, constientizarea importantei somnului
pentru activitatea profesionald si sanatate, prin permiterea refacerii resurselor personale
(Sonnentag et al., 2008), incurajarea managerilor sd ofere resurse contextuale suficiente (cum
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ar fi suportul social si instrumental) angajatilor lor sau proiectarea locurilor de muncé care s
implice o mai mare autonomie si flexibilitate care sa le permitd angajatilor sa planifice si sd
controleze maieficient solicitarile de lalocul de muncé (Steed, 2019).

Modelul de mediere seriald propus in studiul prezent a fost testat utilizdnd date colectate printr-
un design corelational transversal. Subliniem cd astfel de date pot constitui doar niste
indicatori slabi ai unor relatii de cauzalitate intre variabilele studiate. in plus, este bine-cunoscut
faptul ca utilizarea designului de cercetare transversal, mai ales in cazul utilizarii aceleiasi
surse de date pentru variabilele masurate, implica si problema variantei metodei comune
(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003).

Generalizarea rezultatelor obtinute si la alte contexte de munca este restransa pentru ca
esantionarea nu a fost una reprezentativa pentru Fortele Aeriene Roméane sau pentru populatia
de persoane angajatein Romania.

O altd limita a acestui studiu rezulta din utilizarea instrumentelor de colectare a datelor
explicite, declarative. Aceste masuratori sunt reactive, respondentii fiind constienti de faptul cd
raspunsurile lor sunt inregistrate si, probabil, pot resimti presiunea de a raspunde asa cum
considerd cd se asteptd de laei (Harms, Krasikova, & Luthans, 2018).

Pornind de la aceste limite, sugeram ca studiile viitoare sa apeleze la utilizarea unor designuri
care sa permitd evidentierea relatjilor de cauzalitate si / sau reciproce intre variabile examinate
in alte tipuri de esantioane. In acest sens, este relevant studiul derulat de Kelly, Strauss, Arnold
si Stride (2020), in care a fost identificat faptul c& o crestere peste medie a duratei implicarii in
activitatiin timpul liber este asociatd cu o crestere a autoeficacitatii privind munca doar atunci
cand: (1) individul se identificd puternic si persevereaza in activitati din timpul liber care aveau o
similaritate scdzutd cu cele de la locul munca sub aspectul cerintelor si a deprinderilor
necesare indeplinirii acelor cerinte si (2). individul se identifica slab si persevereaza intr-o mai
micd mdsurd in activitati din timpul liber care aveau o similaritate crescutd cu cele de lalocul de
munc. In plus, studii viitoare ar putea recurge la utilizarea unor masuratori implicite, de
exemplu pentru masurarea PsyCap pentru a depasi limitele instrumentelor cu auto-raportare
(Harmsetal.,2018).

Lucrarea de fatd se centreaza pe resursele personale ale angajatilor si evidentiaza rolul
capitalului psihologic pozitiv in existenta satisfactiei cu munca in cazul angajatilor din
domeniul militar. Rezultatele obtinute evidentiazd potentialele beneficii ale PsyCap asupra
satisfactiei in muncad printr-o relatie directd si mai putin prin intermediul uneia mediate de
emotiipozitive siexperientele de recuperare dupd munca.

82



Avey, J. B., Luthans, F., & Youssef, C. M. (2009). The additive value of positive
psychological capital in predicting work attitudes and behaviors. Journal of
Management, XX, X, xx-xx. doi:10.1177/0419206308329961.

Avey, J. B., Reichard, R. J., Luthans, F., & Mhatre, K. H. (2011). Meta-analysis of the
impact of positive psychological capital on employees attitudes, behaviors and
performance. Human Resource Development Quarterly, 22(2),127-152.

Avey, J. B., Wernsing, T. S., & Luthans, F. (2008). Can positive employees help positive
organizational change? Impact of psychological capital on relevant attitudes and
behaviors. The Journal of Applied Behavioral Science, 44, 48-70.

Avey, J. B., Wernsing, T., & Mhatre, H. K, (2011). A longitudinal analysis of positive
psychological constructs and emotions on stress, anxiety, and well-being. Journal of
Leadership & Organizational Studies, 18(2),216-228.doi:10.1177/1548051810397368
Avey, J. B, Luthans, F., & Youssef, C.M. (2010). The additive value of positive
psychological capital in predicting work attitudes and behaviors. Journal of
Management, 36,430-452. Doi: 10.1177/0149206308329961

Avey, J.B., Patera, J. L., & West, B. J. (2006). The implications of positive psychological
capital on employee absenteeism. Journal of Leadership & Organizational Studies,
13(2),42-60.doi.org: 10.1177/10717919070130020401

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman

Bandura, A, & Locke, E., (2003). Negative self-efficacy and goal effects revisited. The
Journal of Applied Psychology, 88,87-99, Doi: 10.1037/0021-9010.88.1.87

Bennett, A, A., Bakker, A, B., Field, G., J., (2017). Recovery from work-related effort: A
meta-analysis. Journal of Organizational Behavior, 39(3), 262-275. Doi:
10.1002/job.2217

Bennett, A. A, Gabriel, A. S., & Calderwood, C. (2019). Examining the interplay of micro-
break durations and activities for employee recovery: A mixed-methods investigation.
Journal of Occupational Health Psychology, X, X-XX. doi: 10.1037/0cp0000168
Blanco-Donoso, L. M., Garrosa, E., Demerouti, E., & Moreno-Jiménez, B. (2016). Job
resources and recovery experiences to face difficulties in emotion regulation at work: A
diary study among nurses. International Journal of Stress. Doi: 10.1037/str0000023
Bosch, C., Sonnentag, S. & Pinck, A. S. (2018). What makes for a good break? A diary
study on recovery experiences during lunch break. Journal of Occupational and
Organizational Psychology,91(1), 134-157. doi: 10.1111/joop.12195

Brief, A. P., & Weiss, H. W. (2002). Organizational behavior: Affect in the workplace.
Annual Review of Psychology, 53,279-307

Cammann, C, Fichman, M., Jenkins, D., & Klesh, J. (1983). Assessing the attitudes and
perceptions of organizational members. In S. Seashore, E. Lawler, P. Mirvis, & C.
Cammann (Eds.), Assessing organizational change: A guide to methods, measures and
practices. New York: John Wiley

Carmona-Halty, M., Salanova, M., Llorens, S., & Schaufeli, W. B. (2019). Linking positive
emotions and academic performance: The mediated role of academic psychological
capital and academic engagement. Current Psychology. Doi: 10.1007/s12144-019-
00227-8

Chang, E., Chang, R., & Sanna, L., (2009). Optimism, pessimism, and motivation:
Relations to adjustment. Social and Personality Psychology Compass, 3, 494-506, DOI:
10.1111/}.1751-9004.2009.00190.x

83



84

Choi, Y., &Lee, D.(2014). Psychological capital, Big Five traits, and employee outcomes.
Journal of Managerial Psychology, 29(2), 122-140. doi:10.1108/jmp-06-2012-0193
Connolly, J. J., & Viswesvaran, C. (2000). The role of affectivity in job satisfaction: A
meta-analysis. Personality and Individual Differences, 29,265-281. doi: 10.1016/S0191-
8869(99)00192-0

Datu, J. A. D., King, R. B., & Valdez, J. P. (2016). Psychological capital bolsters
motivation, engagement, and achievement: Cross-sectional and longitudinal studies.
The Journal of Positive Psychology, 13, 260-270. Doi:
10.1080/17439760.2016.1257056

De Jonge, J. D., Shimazu, A., & Dollard, M. (2018). Short-term and long-term effects of
off-job activities on recovery and sleep: A two-wave panel study among health care
employees. International Journal of Environmental Research and Public Health, 15(9),
2044.doi:10.3390/ijerph15092044

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job
demandsresources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86,499 -512
Demerouti, E., Veldhuis, W., Coombes, C., & Hunter, R, (2018). Burnout among pilots:
Psychosocial factors related to happiness and performance at simulator training.
Ergonomics,Doi:10.1080/00140138.2018.1464667

Elfenbein, H. A. (2007). Emotion in organizations: A review and theoretical integration.
The Academy of Management Annals, 1(1), 315-386. Doi: 10.1080/078559812
Fredrickson, B. L. (2001). The role of positive emotions in positive psychology: The
broaden-and-build theory of positive emotions. American Psychologist, 56(3),218-226.
D0i:10.1037/0003-066X.56.3.218

Fredrickson, B. (2013). Positive emotions broaden and build. In P. Devine & A. Plant
(eds.), Advances in Experimental Social Psychology (pp. 1-53). San Diego, CA: Elsevier
Fredrickson, B. L., Cohn, M. A, Coffey, K. A., Pek, J., & Finkel, S. M. (2008). Open hearts
build lives: Positive emotions, induced through loving-kindness meditation, build
consequential personal resources. Journal of Personality and Social Psychology, 95,
1045-1062

Fisher, C.D. (2014). Conceptualizingand measuring wellbeing at work. InP. Y. Chen &C.
L. Cooper (Eds.), Wellbeing: A complete reference quide. Work and wellbeing (pp. 9-33).
Wiley Blackwell. Doi: 10.1002/9781118539415.wbwell018

Greene, C. H., & Staal, M. A. (2017). Resilience in US Special Operations Forces. In S.V.
Bowles & P.T. Bartone (Eds.), Handbook of military psychology: Clinical and
organizational practice (pp. 177-192). Champaign, IL: Springer

Gurbuz S., & Yildirim, H. B. (2018). Working in the hangar: The impact of psychological
capital on work outcomes among army aircraft mechanics, Military Psychology, 1-11.
doi: 10.1080/08995605.2018.1538741

Harms, P. D., Krasikova, D. V., & Luthans, F. (2018). Not me, but reflects me: Validating a
simple implicit measure of psychological capital. Journal of Personality Assessment,
1-12.d0i:10.1080/00223891.2018.1480489

Harms, P. D., & Luthans, F. (2012). Measuring implicit psychological constructs in
organizational behavior: An example using psychological capital. Journal of
Organizational Behavior, 33(4), 589-594. doi: 10.1002/job.1785

Hayes, A. F. (2018). Introduction to mediation, moderation, and conditional process
analysis. (2nd Ed.). New York: The Guilford Press



Hernandez-Varas, E., Labrador Encinas, F. J., & Méndez Sudrez, M. (2019).
Psychological capital, work satisfaction and health self-perception as predictors of
psychological wellbeing in military personnel. Psicothema, 31(3), 277-283. Doi:
10.7334/psicothema2019.22

Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of resources: A new attempt at conceptualizing
stress. American Psychologist, 44(3), 513-524. Doi:10.1037/0003-066X.44.3.513
Hobfoll, S. E. (2002). Social and psychological resources and adaptation. Review of
General Psychology, 6(4),307-324. Doi: 10.1037/1089-2680.6.4.307

Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J.-P., & Westman, M. (2018). Conservation of
resources in the organizational context: The reality of resources and their
consequences. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 5,103-128. Doi: 10.1146/annurev-orgpsych-032117-104640

Hobfoll, S. E., Johnson, R. J., Ennis, N., & Jackson, A. P. (2003). Resource loss, resource
gain, and emotional outcomes among inner city women. Journal of Personality and
Social Psychology, 84,632- 643

Judge, T. A, & Bono, J. E. (2001). Relationship of core self-evaluations traits - self-
esteem, generalized self-efficacy, locus of control, and emotional stability - with job
satisfaction and job performance: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 86,
80-92.Doi:10.1037/0021-9010.86.1.80

Judge, T. A, & Hulin, C. L. (1993). Job satisfaction as a reflection of disposition: A
multiple source causal analysis. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 56,388-421

Judge, T. A, Heller, D., & Mount, M. K. (2002). Five-factor model of personality and job
satisfaction: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87, 530-541

Judge, T. A, Hulin, C. L., & Dalal,R. S. (2012). Job satisfaction and job affect. InS. W. J.
Kozlowski (Ed.), The Oxford Handbook of Industrial and Organizational Psychology (pp.
496~ 525). New York, NY: Oxford University Press

Judge, T. A, Thoresen, C. J., Bono, J. E., & Patton, G. K. (2007). The job satisfaction—job
performance relationship: A qualitative and quantitative review. Psychological Bulletin,
127,376-407

Kappagoda, S. U. W.M.R., Othman, H., Z., & Alwis, G., (2014). Psychological capital and
job performance: The mediating role of work attitudes. Journal of Human Resource and
Sustainability Studies, 2,102-116. Doi: 10.4236/jhrss.2014.22009

Karatepe, 0. M., & Talebzadeh, N. (2016). An empirical investigation of psychological
capital among flight attendants. Journal of Air Transport Management, 55, 193-202.
doi:10.1016/j.jairtraman.2016.06.001

Kelly, C. M., Strauss, K., Arnold, J., & Stride, C. (2020). The relationship between leisure
activities and psychological resources that support a sustainable career: The role of
leisure seriousness and work-leisure similarity. Journal of Vocational Behavior, 117, 1-
15.doi:10.1016/j.jvb.2019.103340

King, R. B., Pitlyia, R. J., & Datu, J. A. (2020). Psychological capital drives optimal
engagement via positive emotions in work and school contexts. Asian Journal of Social
Psychology, x(x), x-xx. doi: 10.1111/ajsp.12421

Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Stress, appraisal, and coping. New York: Springer
Pub

Li, W.-D., Stanek, K. C., Zhang, Z., Ones, D. S., & McGue, M. (2016). Are genetic and

85



86

environmental influences on job satisfaction stable over time? A three-wave
longitudinal twin study. Journal of Applied Psychology, 101(11), 1598-1619. Doi:
/10.1037/apl0000057

Lupsa, D., Virgd, D., Maricutoiu, L. P., & Rusu, A. (2019). Increasing Psychological
Capital: A pre-registered meta-analysis of controlled interventions. Applied Psychology,
1-51,doi:10.1111/apps.12219

Luthans, F., & Youssef, C. M. (2007). Emerging positive organizational behavior. Journal
of Management, 33(3), 321-349

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., & Peterson, S. J. (2010). The development and
resulting performance impact of psychological capital. Human Resource Development
Quarterly,21(1),41-67.doi: 10.1002/hrdq.20034

Luthans, F., Avalio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007). Psychological capital:
Measurement and relationship with performance and satisfaction. Personnel
Psychology, 60, 541-572

Luthans, F., Avolio, B. J., Walumbwa, F. 0., & Li, W. (2005). The psychological capital of
Chinese workers: Exploring the relationship with performance. Management and
Organization Review, 1,249-271

Luthans, ., & Jensen, S.M., (2002) Hope: A new positive strength for human resource
development. Human Resource Development Review, 1,304-322

Lyubomirsky, S., King, L., & Diener, E. (2005). The benefits of frequent positive affect:
Does happiness lead to success. Psychological Bulletin, 131,803-855

Meijman, T. F., & Mulder, G. (1998). Psychological aspects of workload. In P. J. Drenth,
H. Thierry, & C. J. de Wolff (Eds.), Handbook of Work and Organizational Psychology, 2nd
ed.: 5-33. Hove, UK: Psychology Press

Meyers, M. C., & van Woerkom, M. (2017). Effects of a strength's intervention on general
and work-related well-being: The mediating role of positive affect. Journal of Happiness
Studies, 18,671-689.doi:10.1007/s10902-016-9745-x

Newman, A., Ucbasaran, D., Zhu, F. E. I, & Hirst, G. (2014). Psychological capital: A
review and synthesis. Journal of Organizational Behavior, 35, S120-S138. Doi:
10.1002/job.1916

Newman, D. B., Tay, L., & Diener, E. (2014). Leisure and subjective well-being: A model of
psychological mechanisms as mediating factors. Journal of Happiness Studies, 15,
555-578

Olaniyan, 0. S., & Hystad, S. W. (2016). Employees' psychological capital, job
satisfaction, insecurity, and intentions to quit: The direct and indirect effects of
authentic leadership. Journal of Work and Organizational Psychology, 32(3), 163-171.
Doi:10.1016/j.rpt0.2016.09.003

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J.-Y., & Podsakoff, N. P. (2003). Common
method biases in behavioral research: A critical review of the literature and
recommended remedies. Journal of Applied Psychology, 88(5), 879-903. Doi:
10.1037/0021-9010.88.5.879

Rus, C. L., &Jesus,S.N.(2010). Psychological capital in organizational context: A meta-
analytic study. In M. Milcu (Ed.), Modern Psychology Research: Quantitative research vs.
Qualitative research? Conference Proceedings (pp. 142-151). Sibiu: EdituraUniversitard
Rus, C. L., Vajaean, C., Otoiy, C., Bdban, A., (in press). Between taking care of others and
yourself: The role of work recovery in health professionals. In A. Montgomery, M. van



der Doef, E. Panagopoulou, and M. Leiter (Eds.), Connecting healthcare worker well-
being, patient safety and organisational change. Springer

Schaubroeck, J. M., Riolli, L. T., Peng, A. C., & Spain, E. S. (2011). Resilience to traumatic
exposure among soldiers deployed in combat. Journal of Occupational Health
Psychology, 16(1),18-37. Doi: 10.1037/a0021006

Salanova, M., Llorens, S., & Schaufeli, W. B. (2011). ,Yes, I can, | feel good, and | just do
it" on gain cycles and spirals of efficacy beliefs, affect and engagement. Applied
Psychology: An International Review, 60(2), 255-285. Doi: 10.1111/j.1464-
0597.2010.00435.x

Siu, L, 0., Cheung, F., & Lui, S., (2015). Linking positive emotions to work well-being and
turnover intention among Hong Kong police officers: The role of psychological capital.
Journal of Happiness Studies, 16(2),367-380

Snyder, C. R., Harris, C., Anderson, J. R., Holleran, S. A, Irving, L. M., Sigmon, S. T,
Yoshinobu, L., .., Harney, P. (1991). The will and the ways: development and validation
of an individual-differences measure of hope. Journal of Personality and Social
Psychology, 60, 570-585

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2007). The Recovery Experience Questionnaire: Development
and validation of a measure for assessing recuperation and unwinding from work.
Journal of Occupational Health Psychology, 12(3), 204-221. doi: 10.1037/1076-
8998.12.3.204

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2017). Advances in recovery research: What have we learned?
What Should Be Done Next? Occupational Health Psychology, 22(3), 365-380. doi:
10.1037/0cp0000079

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2015). Recovery from job stress: The stressor-detachment
model as anintegrative framework. Journal of Organizational Behavior, 36,72-103
Sonnentag, S. & Fritz, C. (2018). Recovery from work. In D. S. OnesN. Anderson & H. K.
Sinangil (Eds.), The SAGE Handbook of Industrial, Work and Organizational Psychology
(Chapter 20, pp. 471-482). 55 City Road, London: SAGE Publications Ltd doi:
10.4135/9781473914964.n21

Sonnentag, S., Fritz, C., & Kiihnel, J., (2019). Morning reattachment to work and work
engagement during the day: A look at day-level mediators. Journal of Management.
XX(X), 1-28.d0i:10.1177/0149206319829823

Sonnentag, S., & Geurts, S. A. E. (2009). Methodological issues in recovery research. In
S. Sonnentag, P. L. Perrewé, & D. C. Ganster (Eds.), Current perspectives on job-stress
recovery (pp. 1-36). Bingley, UK: Emerald

Sonnentag, S., & Natter, E. (2004). Flight attendants' daily recovery from work: Is there
no place like home? International Journal of Stress Management, 11(4), 366-391. Doi:
10.1037/1072-5245.11.4.366

Sonnentag, S., Binnewies, C., & Mojza, E. J. (2008). "Did you have a nice evening?" A day-
level study on recovery experiences, sleep, and affect. Journal of Applied Psychology,
93(3),674-684. Doi: 10.1037/0021-9070.93.3.674

Sonnentag, S., Unger, D., & Rothe, E. (2016). Recovery and the work—family interface. In
T.D. Allen & 1. T. Eby (Eds.), The Oxford handbook of work and family (pp. 95-108). New
York: Oxford University Press

Sonnentag, S., Venz, L., & Casper, A. (2017). Advances in recovery research: What have
we learned? What should be done next? Journal of Occupational Health Psychology, 22,

87



88

365-380

Steed, L. B., Swider, B. W., Keem, S., & Liu, J. T. (2019). Leaving work at work: A meta
analysis on employee recovery from work. Journal of Management, XX(X), 1-31.
doi.org/10.1177/0149206319864153

Todorova, G., Bear, J. B., & Weingart, L. R. (2014). Can conflict be energizing? A study of
task conflict, positive emotions, and job satisfaction. Journal of Applied Psychology,
99(3),451-467.Doi: 10.1037/a0035134

Thompson, E. R. (2007). Development and Validation of an Internationally Reliable
Short-Form of the Positive and Negative Affect Schedule (PANAS). Journal of Cross-
Cultural Psychology, 38(2), 227-242. Doi: 10.1177/0022022106297301

Thoresen, C. J.,Kaplan, S. A, Barsky, A. P., de Chermont, K., & Warren, C. R. (2003). The
affective underpinnings of job perceptions and attitudes: A meta-analytic review and
integration. Psychological Bulletin, 129,914-945

Virgd, D. (2014). Psihologia organizationald pozitivd - O sperantd pentru organizatiile
din Romania. Psihologia Resurselor Umane, 12,7-10

Virgd, D., & Paveloni, A. (2015). Psychological capital and well-being: The moderating
role of psychological detachment from work. Psihologia Resurselor Umane, 13, 53-62
Weiss, H. M. (2002). Conceptual and empirical foundations for the study of affect at
work. In R. G. Lord, R. J. Klimoski, & R. Kanfer (Eds.) Emotions in the workplace. San
Francisco: Jossey-Bass

Weiss, H. M., & Cropanzano, R. (1996). Affective events theory: A theoretical discussion
of the structure, causes, and consequences of affective experiences at work. Research
in Organizational Behavior, 18,174

Weiss, H. M., Nicholas, J. P., & Daus, C. S. (1999). An examination of the joint effects of
affective experiences and job beliefs on job satisfaction and variations in affective
experiences over time. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 78,
1-24

Wendsche, J., & Lohmann-Haislah, A. (2017). A meta-analysis on antecedents and
outcomes of detachment from work. Frontiers in Psychology, 7: 2072

Wijewardena, N., Hartel, C. E., & Samaratunge, R. (2017). Using humor and boosting
emotions: An affect-based study of managerial humor, employees' emotions and
psychological capital. Human Relations, 70(11), 1316-1341. Doi:
10.1177/0018726717691809

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2007). The role of
personal resources in the Job Demands-Resources model. International Journal of
Stress Management, 14(2),121-141.doi:10.1037/1072-5245.14.2.121

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009). Reciprocal
relationships between job resources, personal resources, and work engagement.
Journal of Vocational Behavior, 74,235-244

Youssef, M, C., & Luthans, F. (2012). Psychological capital: Meaning, findings and future
directions. The Oxford Handbook of Positive Organizational Scholarship. Doi:
10.1093/0xfordhb/9780199734610.013.0002

Youssef, M. C., & Luthans, F. (2007). Positive organizational behavior in the workplace:
the impact of hope, optimism, and resilience. Journal of Management, 33(5), 774-800.
doi: 10.1177/0149206307305562



HARDINESS: MAKING STRESS WORK
FORYOU TO ACHIEVE YOUR
LIFE GOALS

Col. (ret.) Paul T. Bartone PhD

Dr. Steven J. Stein, PhD

Published by John Wiley & Sons, Inc., Hoboken, New Jersey, 2020

STEVEN J. STEIN | PAUL T. BARTONE

Making Stress Work for You
to Achieve Your Life Goals

WILEY

Apare adesea nedumerirea: de ce unii oameni
dezvoltd tulburdri relationate cu stresul si
evenimentele traumatice, iar pentru alfii
evenimentele tragice sunt un factor de dezvoltare?
De ce unii oameni esueazd, chiar si in prezenta unui
factor G superior, iar altii au succes aproape in orice,
indiferent de nivelul factorului G sau de cate traume
sau obstacole intampina? Raspunsul vine din partea
colectivului de autori, respectiv col. (ret.) Paul T.
Bartone, PhD si Dr. Steven J. Stein, PhD, care ne
raspund la aceste intrebdri prin prisma paradigmei
scientist-practitioner in lucrarea: Robustetea psihica:
fa ca stresul sa-ti fie aliat in atingerea scopurilor,
aparutainanul 2020 la prestigioasa editura Wiley.

Col. (ret.) Paul T. Bartone, PhD este unul dintre cei
mai renumiti psihologi militari americani, cu o carierd
academica impresionantd, cercetator in cadrul
Institute for National Strategic Studies, National
Defense University, director al West Point Leader
Development Research Center, precum si cu o carierd
militara in care a ocupat pozitii de conducere in
cadrul structurilor de specialitate ale U.S. Army. Col.
(ret.) Paul T. Bartone, PhD reprezintd un reper in
psihologia militara moderna. Este autor al
numeroase articole si lucrdri, avand ca puncte
centrale formarea si dezvoltarea rezilientei,
valorificarea intregului potential al fiintei umane,
optimizarea comportamentului uman, succesul etc.
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Lucrdrile seimpun printr-un stil literar cu 0 ampla adresabilitate, atat specialistilor din domeniul
sanatatii mintale, cat si publicului larg, interesat in atingerea excelentei umane. Meritele
incontestabile si personalitatea col. (ret.) Paul T. Bartone, PhD au condus si la ocuparea functiei
de presedinte al American Psychological Association, Division 19, Society for Military
Psychology (Asociatia psihologilor americani, Divizia 19, Societatea de psihologie militara).

Dr. Steven J. Stein, PhD este psiholog clinician, fondator si director executiv al Multi-Health
Systems (MHS), avand un portofoliu de consiliere format din numeroase colaborari cu agentii
guvernamentale si militare ale Canadei si ale Statelor Unite ale Americii. Are 0 bogatd activitate
academicd si este furnizor de servicii psihologice si co-producator a numeroase
reality-show-uri (Big Brother Canada, Amazing Race Canada). De asemenea, Dr. Steven J. Stein,
PhD este autorul al unui numar considerabil de articole de psihologie aplicata si este un invitat
frecvent al emisiunilor TV si de radio, unde promoveaza psihologia stiintificd aplicatd in viata
cotidiana.

Conceptul de Hardiness, tradus in limba romana prin termenul de robustete mintald, a fost
introdus in circuitul psihologiei stiintifice de catre Suzane C. Kobasa, PhD. in anul 1979,
printr-un articol publicat in Journal of Personality and Social Psychology. Robustetea mintald a
fost descrisd, initial, ca o caracteristicad a personalitatii pe care o poseda persoanele care fac
fatd cu succes anxietatii puternice, facand din aceasta o fortd transformatoare (Kobasa, 1979),
care se manifesta la nivel cognitiv, emotional si comportamental. Cercetdrile ulterioare au
imbogatit conceptul cu noi fatete, analizate si descrise cu acuratete de catre autorii acestei
carti. Modelul teoretic descris, cel al celor 3 ,C” este format din: Commitment (Angajament),
Control si Challenge (Provocare), fiecare dintre aceste elemente interactionand si formand
astfel nucleul tare al rezilientei psihice. Lucrarea, dincolo de inalta tinutd academica, oferd
cititorului exemple ale modului in care, in situatiile de viata tragice, aceste componente ale
rezilientei concureaza la mentinerea sanatatii mintale. Cel mai edificator si impresionant
exemplu prezentat in aceasta carte este povestea de viata al lui Viktor Frankl, psihiatru evreu,
care a trdit experienta a trei ani de teroare in lagarele naziste de la Auschwitz si Dachau. Viktor
Frankl este autor al uneia dintre cele mai vandute carti ale tuturor timpurilor (Omul in cautarea
sensului vietii, Ed. Vellant, 2018), in care a descris modul remarcabil in care taria psihica I-a
ajutat sa supravietuiascad uneia dintre cele mai odioase si criminale experiente umane ale
tuturor timpurilor: Holocaustul.

in primul capitol al cartii, autorii ne prezinta ce este si ce nu este robustetea mintald si de ce este
nucleul central al rezilientei, desi, la prima vedere sunt concepte extrem de apropiate, chiar
sinonime. In timp ce rezilienta este un proces (Nidhi, 2016) ce implicd o serie de factori
contextuali, de mediu, robustetea mintald este un atribut individual ce actioneaza ca un factor
moderator (Bartone, 1984), fiind inclus in categoria factorilor cognitivi care exprima atitudini si
convingerifata de lume, care se dezvolta permanent de-a lungul vietii, fiind doar in mica masura
conditionat cultural sibiologic.

In urmétoarele capitole sunt abordate componentele robustetii mintale, teoretic si practic, cu
exemple bazate pe situatii reale in care a fost utilizatd scala The Hardiness Resilience Gauge
(HRG) pentru masurarea tuturor componentelor. Scala cuprinde 28 de itemi, fiind rezultatul a
peste 30 ani de studii sistematice si utilizatd intr-o multitudine de domenii: militar, business,
politic etc.
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Angajamentul (commitment) caracterizeaza acele persoane care au tendinta de a se angaja
voluntar in activitati, fiind impinse de curiozitatea de a cunoaste si de un simt dezvoltat al
propriei competente (White, 1959). Simtul propriei competente face ca persoana s abordeze
cu maturitate si pragmatism situatiile problematice cu care se confrunta, asumandu-si riscuri.
Autorii citeaza studiul longitudinal al unor cercetatoriisraelieni, desfasurat pe o perioada de 17
ani, la care au participat militari care au avut experienta prizonieratului, descoperind ca lipsa
angajamentului este un predictor puternic al tulburarii de stres posttraumatic (Zerach, Karstoft,
& Solomon, 2017). Totodatd, angajamentul s-a dovedit a fi si un predictor puternic al succesului
profesional (Bartone, 2020).

Provocarea (challenge) se defineste ca o tendintd de implicare in activitdti, prezenta unui
interes real pentru lumea inconjurdtoare, care implica convingerea ca evenimentele au sens si
semnificatie. Persoanele care au aceasta tendintd sunt caracterizate de flexibilitate cognitiva,
rationalitate si pragmatism, implicand o serie de perspective pozitive Si constructive asupra
unei situatii problematice, cunoscute in literatura de specialitate sub denumirea de mindset
(Dweck, 2006), avand un rol important in motivatie. Aceastd tendintd este importantd in
profesiile artistice si cercetarea stiintifica si este un factor important al sanatatii si dezvoltarii
personale.

Controlul reprezinta credinta persoanei ca poate influenta evenimentele care au loc in viata sa
prin propriul efort si tendinta de a actiona planificat, coordonat si eficient. Aceasta convingere
nuimplica lipsa acceptarii unor situatii neprevazute ce pot influenta rezultatul final. Numeroase
studii au demonstrat ca un bun control al impulsurilor faciliteaza performanta academica,
relatiile sanatoase, un stil de viata sanatos, pozitii inalte in ierarhia sociala si venituri mai mari
(Bartone, 2020). De asemenea, alte studii au ardtat cd aceasta componenta a robustetii mintale
faciliteaza si contribuie la obtinerea si mentinerea starii mintale de flow (Csikszentmihélyi,
1995).

Lucrarea Robustetea psihica: fd ca stresul sa-ti fie aliat in atingerea scopurilor reuseste sa ofere
cititorului imbinarea intr-un mod ideal a stiintei de nivel inalt, bazatd pe multe surse
bibliografice si a cercetarii, cu exemple ce pot convinge si cele mai sceptice minti, cum ar fi
vechiul dicton roman ,Mens sana in corpore sano", care nu este doar un motto, ci reprezintd o
realitate care poate fi accesibild oricdrei persoane interesata de propria devenire, actualizare si
dezvoltare.

Ce altceva ar fi trebuit sd mai contind lucrarea? Greu de raspuns, pentru ca imbind intr-un mod
fericit elemente de psihologie clinica cu cele de psihologie organizationald, fiind un adevarat
ghid de psihologie pozitivd modernd, cu numeroase exemple si solutii pe tot acest continuum
getting better-feeling better-staying better. Pe scurt, aceasta lucrare de exceptie nu trebuie sa
lipseasca din biblioteca oricarei persoane interesate de sanatatea mintald, leadearship eficient
sau optimizare sidezvoltare personald.

Catalin Calin
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FORME DE ASIGURARE A ASISTENTEI
PSIHOLOGICE IN ARMATA ROMANIE],
IN CONTEXTUL PANDEMIEI COVID-19

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

Plecand de la untruism, care spune cd unele evenimente si situatii de viatd pot declansa reactii
si manifestdri emotionale disfunctionale, in perioada instituirii starii de urgentd, in contextul
pandemiei COVID-19, Asociatia Societatea de Psihologie Militara si Centrul National Militar de
Psihologie si Sanatate Comportamentald au avut ca prioritate adaptarea modului de asigurare
a asistentei psihologice a personalului Armatei Romaniei. Obiectivul principal a vizat
promovarea comportamentelor sandtoase si gestionarea stresului, prin dezvoltarea unor
programe si servicii de asistentd psihologica oferite in diverse forme, atat persoanelor fdrd
reactii psihologice intense aflate in situatii specifice pandemiei, ct si celor aflate in situatie de
criza psihologica.
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Astfel, a fost infiintat serviciul de suport psihologic telefonic 24/7, adresat personalului militar
aflat in prima linie in combaterea pandemiei de COVID-19, inclusiv personalului medical din
cadrul spitalelor militare si formatiunilor medicale militare care asigurad tratament specific
bolnavilor diagnosticati cu COVID-19. Serviciul de asistenta psihologica de suport este de tip
HOTLINE, NON-STOP sifunctioneazain baza uneiproceduri standard de operare, care cuprinde
diferite protocoale de interventie in situatii de criza psihologicd, utile inclusiv atunci cand sunt
identificate persoane cu comportamente majore de risc, cum ar fi tentativele de suicid sau
actele deviolenta.

Totodatd, a fost proiectatda o campanie de preventie/psiho-educatie pentru a veni in sprijinul
personalului, fiind elaborate si promovate cateva serii de produse psihologice multimedia, cum
ar fi produsele de tip POSTER, care contin mesaje si solutii focalizate pe gestionarea anxietatii
Si a atacurilor de panicd, promovarea unor comportamente sandtoase de raportare la
provocdrile practice ale pandemiei, controlul reactiilor emotionale si al comportamentelor
dezadaptative, gestionarea optima a relatiilor cu copiii si adolescentii, gestionarea stresului de
catre personalulimplicatin combaterea pandemiei side catre veteranii din teatrele de operatii.

Produsele psihologice mentionate au fost mediatizate prin portalul informational al
Ministerului Apdrarii Nationale, pagina Covid-19_v2-MapN Info+, pagind care ainregistrat peste
10.000 de accesari, situandu-se pe locul 7 dintotalul de 91 de paginiintegrate in platforma.

De asemenea, in cadrul campaniei de preventie/psiho-educatie au fost incluse o serie de
prezentari si interviuri on-line, atat in mass-media civile, cat si militare, avand ca tematica

CUM REACTIONAM IN CONTEXTUL iy : O NOUA MISIUNE PENTRU VETERANI:
PANDEMIEI DE COVID-19? u ESTIONAREA STRESULUI GENERAT DE PANDEMIA COVID-19

Observaren i ionsloriares idicatorlo cowportapental precental wai o, specilict sonelo scesulv, gesions st prin e
{aecef. astll Sucat o8 et i z00a verd, secanifcand starea de stadate, i atuoc i situafia o impune, 1 solictall sprij speciaizal

L ——————

S8 roducersinensitatoa acestora fn Fusctic de actoral strcsor:

 erlinieipsie il prsonale.

Protejati-va sanatatea dumneavoastra si pe a celor din jur!

‘Suntem alituri de dummeavoastrs prin asigurarsa suportului psihologic 24/7, fa numsrul de telefon 0766.40.94.92.

asistenta psihologica oferita personalului din prima line si directiile de dezvoltare in domeniul
psihologiei militare, problemele de ordin psihologic care pot apdrea in situatii de izolare
prelungitd simodul de recuperare dupd expunerea la stres prelungit, strategiile de gestionare a
stresului si promovarea unor comportamente sanatoase de raportare la provocarile practice
ale pandemiei COVID-19, asigurarea asistentei psihologice veteranilor din teatrele de operatii.
Acestea au fost preluate de diverse pagini de socializare si au insumat, la data finalizarii starii
de urgentd, unnumar de aproximativ 60.000 de vizualizari.

Totodata, Asociatia Societatea de Psihologie Militard a realizat, in colaborare cu Colegiul
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Psihologilor din Romania, patru materiale psiho-educationale in format video, in cadrul
campaniei,0ameni pentru cameni, psihologi dedicati pentru 0 Romanie solidara!”, cu scopul de
a ghida sia sustine activitatea psihologilor care ofera suport psihologic vital in situatii de criza,
postate pe pagina Web a Colegiului Psihologilor din Romania, fiind vizitate si apreciate de
aproximativ 15.000 de psihologi.

Materialele psiho-educationale in format video au mai inclus clipuri de prezentare, avand teme
dedicate si predefinite, cumar fi ,Izolati, dar protejati’, ,Psihologii militari va stau la dispozitie”,
,0 noud misiune pentru veterani: gestionarea stresului generat de pandemia COVID-19", fiind
transmise mesaje focalizate pe normalizarea reactiilor emotionale si a comportamentelor in
contextul pandemiei, adresate atat personalului militar in activitate, cat si veteranilor. Prin
postarea si mediatizarea pe pagina Web a Ministerului Apararii Nationale, apoi prin preluarea
pe paginile de socializare Facebook si Youtube, impactul in randul consumatorilor de
social-mediaainregistrat un numar de 56.000 vizualizari.

Programele si serviciile oferite de cdtre psihologii clinicieni operationali persoanelor care s-au
confruntat cu reactii intense la stresul resimtit in contextul Covid-19 au mai inclus asistentd
psihologicd desfasuratd la distantd (on-line si telefonicd), specificd psihologiei clinice si
psihoterapiei.

In acelasi timp, au fost constituite echipe mobile de psihologi, instruite sa ofere servicii de
specialitate personalului din prima linie implicat in combaterea COVID-19, cum ar fi personalul
medical, personalul militar implicat in sprijinirea activitatilor Politiei, Jandarmeriei si Politiei de
frontierd, intervenind chiar siin cazul militarilor aflatiin carantina in diferite orase.

La nivelul tuturor unitatilor militare au fost intensificate activitatile de preventie si consiliere
psihologicd, cu precadere pentru situatile semnalate de catre sefii nemijlociti ai
microstructurilor, prin completarea unei fise de monitorizare a caracteristicilor
comportamentale, fiind realizate, pe perioada starii de urgentd, peste 200 de sedinte de
consiliere psihologica.

in concluzie, programele si serviciile de asistentd psihologica, oferite de la distant3
personalului din prima linie implicat in combaterea efectelor pandemiei COVID-19, au urmat
principiile ghidurilor de bune practici, bazate pe dovezi stiintifice, specifice interventiei in criza
si primului ajutor psihologic si au constat, in principal, in suport psihologic telefonic nonstop,
asistentd psihologica online siresurse psiho-educationale multimedia.

Vasile Marineanu
Adrian Prisdcaru

94



FISA DE CONSILIERE PSIHOLOGICA
INDIVIDUALA - UN INSTRUMENT LA
INDEMANA PSIHOLOGULUI

DE UNITATE

PSYCHOLOGICAL COUNSELING FORM
- AN INSTRUMENT AVAILABLE FOR
THE UNIT PSYCHOLOGIST

Fisa de consiliere a fost elaboratd de un grup de psihologi din cadrul Centrului national militar
de psihologie si sandtate comportamentald pentru a ajuta psihologul de unitate in
desfadsurarea unor secvente ale activitatii de asistenta psihologica profilactica.

Fisa are ca fundament teoretic modelul stres-vulnerabilitate, conform cdruia anumite
evenimente de viatd interactioneazd cu unele vulnerabilitdti (biologice, psihologice) ale
persoanei si genereaza emotii disfunctionale si/sau comportamente dezadaptative.

Evenimentele de viata pot fi reprezentate de unii stresori psihosociali, cum ar fi decesul unei
persoane dragi sau solicitarea indeplinirii intr-un timp foarte scurt a unei sarcini complexe la
locul de muncd, iar vulnerabilitatile persoanei pot fi de naturd cognitiva, cum ar fi abilitatea
redusd de procesare a stimulilor, gandirea catastroficd, toleranta scazutd la frustrare etc.

Comportamentele dezadaptative generate de interactiunea dintre evenimentele de viata Si
vulnerabilitdtile persoanei se pot manifesta prin lipsa de implicare in executarea sarcinilor, acte
de indisciplinad sau unele comportamente contraproductive, cum ar fi absenteismul, consumul
abuziv dealcool etc.

Psihologul de unitate va completa fisa de consiliere inainte si imediat dupa sedintele de
consiliere individuald, in regim confidential, in situatii precum: in cazul identificarii anumitor
comportamente de risc, pentru managementul stresului si dezvoltarearezilientei, in cazul unui
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aviz restrictiv stabilit de catre comisia de expertiza medico-militard, in situatia unui accident de
munca, lainitiativa psihologului sau solicitarea persoanei.

Situatii in care psihologul poate utiliza
fisa de consiliere psihologica individuala

Managementul
stresului

La initiativa
psiheloeguluil
la solicitare

Accident
de muncé

Fisa de consiliere psihologica a fost conceputa sub forma unui instrument semistandardizat,
cu 12 dimensiuni, usor de completat si util in activitatea psihologului de unitate, structurat
pentru a tine evidenta intr-un mod organizat a activitatilor si interventiilor desfasurate pand
atunci.

De exemplu, sd presupunem ca un militar intampina dificultati semnificative in indeplinirea
sarcinilor de serviciu si solicitd ajutorul psihologului.

Fisa de consiliere oferd un prim ghidaj psihologului, in stabilirea listei de probleme, prin
utilizarea algoritmuluiinspirat de modelul ABC.

De asemenea, pentru a veni in sprijinul psihologului de unitate, cu privire lacompletarea fisei de
consiliere psihologica individuald, a fost elaborat de Centrul national militar de psihologie si
sdndtate comportamentald Manualul de utilizare a fisei de evidentd a caracteristicilor
comportamentale si a fisei de consiliere psihologica individuald, care aduce in sprijinul
psihologuluio serie de detalii privind algoritmul desfasurarii activitatii.

Spre exemplificare, putem presupune ca ne solicita consiliere psihologica o persoand, care
afirma cd in ultima perioadd se simte stresata si tensionatd la locul de munca si are mari
dificultati in rezolvarea sarcinilor complexe pana la termenul stabilit. In acest caz, in lista de
probleme, psihologul poate consemna ca persoana intdmpina ,dificultdti de planificare si
gestionare atimpului”.

Ulterior, tot cu ajutorul fisei se pot stabili obiectivele consilierii, in functie de comportamentele
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dorite a fi atinse la finalul sedintei de consiliere, iar, in situatia noastrd, acestea ar putea fi:
invatarea unor strategii referitoare la managementul eficient al timpului, comunicarea asertiva
prin exprimarea nevoilor in context profesional si intr-o maniera respectuoasa sau gestionarea
situatiilor conflictuale lalocul de munca.

in momentele dificile din viat, indiferent c3 acestea sunt legate de indeplinirea sarcinilor de
serviciu sau de viata personald, familiald, sunt foarte importante mecanismele de coping
adaptativ, pe care persoana le-a utilizat in alte contexte pentru a face fatd unor probleme
personale/profesionale similare, precum si calitatea relatiilor interpersonale cu cei din jur. Un
exempluinacest sens ar putea fireteaua de suport, cu referire la familie, colegi, prieteni, de care
poate beneficia persoana in momentele dificile prin care trece in diferite etape de indeplinire a
sarcinilor de serviciu.

Pe parcursul activitdtii de consiliere, psihologul este interesat si de identificarea si stabilirea
posibilelor obstacole, pentru persoana consiliatd, in indeplinirea obiectivelor, iar structura fisei
de consiliere cuprinde o astfel de etapa, detaliata cu exemple in Manualul de utilizare a fisei de
evidentd a caracteristicilor comportamentale si a fisei de consiliere psihologicd individuala.

Astfel, in situatia aleasd ca exemplu, dacd persoana aduce in discutie faptul ca se confrunta cu
0 serie de sarcini cu caracter nou, pentru care nu detine cunostintele necesare si nici nu poate
solicita sprijinul colegilor, atunci obstacole posibile ar putea fi lipsa comunicarii asertive,
relationarea deficitard sau incapacitatea de concentrare pentru indeplinirea unor sarcini
cognitive complexe.

in functie de problemele identificate, in cadrul sedintelor de consiliere psihologica, pot fi
folosite sau recomandate mai multe tehnici de optimizare a performantelor individuale
focalizate fie pe problema sau stresor, fie pe propria persoand, cu scopul de a diminua
manifestarile comportamentale disfunctionale.

Aceste tehnici sunt detaliate in Manualul pentru pregatirea psihologica si controlul stresului
operational, elaborat de Centrul national militar de psihologie si sdnatate comportamentala si
disponibilla: https://dmru.mapn.ro/app/webroot/fileslib/upload/files/cis/control-stres.pdf.

Fisa de consiliere psihologicd individuald, aldturi de alte instrumente, ajuta psihologul de
unitate in analizarea si interpretarea manifestarilor comportamentale, pentru aprecierea
gradului de adaptare sau inadaptare profesionald, precum si pentru initierea activitatii de
consiliere psihologica, urmarind unele repere sau algoritmul planului de interventie psihologica
specializata.

Lorina Ariton

97



PROVOCARI GENERATE DE
SCHIMBAREA DE PARADIGMA iN
PSIHOLOGIA MILITARA

CHALLENGES DERIVED FROM
THE PARADIGM CHANGE IN
MILITARY PSYCHOLOGY

98

Argumente privind rolul si
periodicitatea evaluarilor

.: = psihologice

Evaluarea psihologica cea mairelevanta, pentru orice
tip de organizatie, vizeaza nivelul de dezvoltare al

w o L 4 g
s aptitudinilor si trdsaturilor de personalitate, fiind
==zooe  necesard si specificd activitatii de selectie. Alte tipuri

de evaludri psihologice (de exemplu, evaludri
periodice pentru securitate si sandtate in munca,
screening-uri, evaludri clinice, evaludri ale
aptitudinilor speciale necesare unor profesii etc.) se
realizeaza focalizat pe obiective specifice,
necesitand resurse, instrumente si specializari
distincte.

Putem spune cd evaludrile psihologice au rol similar
analizelor medicale de laborator, care reflectd starea
de sdnatate psihocomportamentald, asa cum
analizele de sange exprima starea de sadnatate
biofizicd existentd la un moment dat. Acest lucru nu
inseamna neaparat cd persoana va ramane
permanent sandtoasd si stabilda comportamental,
intrucat, ulterior, potintervenifactori perturbatori.



Prin urmare, o evaluare psihologicd sau medicald, realizatd corect, nu exclude riscul ca
persoana sa se imbolndveasca ulterior si nici nu anuleaza validitatea rezultatelor obtinute
anterior.

In acest context, evaludrile psihologice pot face predictii cu privire la aproximativ 20% din
comportamentul profesional, diferenta fiind acoperita de alti factori precum conditiile de
exercitare a profesiei, relatiile interpersonale, stilul de conducere al sefilor/comandantilor,
motivatia etc. De aceea, rolul evaludrilor psihologice trebuie inteles in contextul in care acestea
reprezintd punctul de plecare in implementarea unor servicii de preventie/dezvoltare personala
siorganizationald sau de recuperare/reabilitare psihologica, care sd vizeze si ceilalti factori.

Prin urmare, evaludrile psihologice periodice, realizate conform conceptiei de pana in anul
2019, presupuneau o concentrare excesiva a resurselor de timp, materiale si umane, resurse
care vor putea fi mai bine utilizate pentru a facilita performanta si adaptarea militarilor, prin
servicii de preventie si consiliere psihologica.

Schimbare de paradigmain evaluarile psihologice periodice

Pe acest fond, la sfarsitul anului 2019 siinceputul anului 2020, in organizatia militard a avut loc
o0 schimbare majora prin aparitia unui nou ordin de ministru care sa reglementeze asistenta
psihologica in Armata Romaniei si a doud noi
metodologii referitoare la asistenta psihologica
profilacticd a personalului, inclusiv pentru personalul
careincadreaza functii ce presupun aptitudini speciale.

Totodata, incepand cu data de 01.11.2018 a avut loc
restructurarea si reorganizarea unor structuri de
psihologie care au primit atributii noiin ceea ce priveste
psihologia clinicd operationald, respectiv asistenta
psihologica recuperatorie postcarierd. In acelasi timp,
aparitia si achizitia unor platforme de evaluare psihologicd computerizatd, de tratament
psihologic, precum echipamentul de Realitate Virtuald, precum si a platformelor online de
asigurare a unor activitati specifice preventiei/psiho-educatiei si a celor specifice interventiei
specializate prin consiliere si psihoterapie, a contribuit la regandirea sarcinilor, atributiilor si
competentelor psihologilor din structurile de psihologie.

Efecte avuteinvedere

Implementarea noilor acte normative specifice mentionate anterior a avut in vedere
optimizarea fluxului activitdtilor, in vederea asigurdrii unei abordari unitare a
comportamentului uman, atat din perspectiva individuald, cat si a determinantilor sociali (prin
includerea unor domenii noi mentionate anterior), reducerea problemelor disfunctionale,
specifice unor tulburari psihice (PTSD, depresie, anxietate, adictii etc.) sirecuperarea celor care
au fost expusi unor evenimente cu potential traumatic, utilizarea eficientd a expertizei
profesionale a psihologilor, prin redistribuirea atributiilor acestora in functie de numarul de
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militari existentiin zonele de responsabilitate siincluderea noilor domenii de activitate descrise
anterior, respectiv eliminarea situatiilor de conflict de rol, derivat din acordarea avizelor
psihologice restrictive si asigurarea serviciilor de asistenta psihologica recuperatorie de catre
acelasi psiholog, activitati care necesitd, totodatd, specializari si competente diferite,
dobandite prin formari profesionale de lunga duratd, reducerea costurilor financiare generate
de evaludrile periodice, prin marirea intervalului de valabilitate a avizului psihologic (dela Tanla
3 ani), precum si intensificarea modului de asigurare a serviciilor de psiho-educatie si
interventie psihologicd specializatd pentru preventia si/sau recuperarea persoanelor cu
comportamente disfunctionale, prin implementarea unor solutii online, bazate pe tehnologie
modernd, accesibile prin platforme de telepsihologie si prin intermediul unor linii telefonice
permanente (24/7), prin care se asigurd interventie in situatii de criza si consiliere psihologica

de sprijin.

De asemenea, mutarea accentului de pe evaludrile psihologice periodice pe activitatile de
preventie a avut ca scop identificarea timpurie a unor comportamente de risc la personalul
Armatei Romaniei, de cdtre personalul de pe toate palierele ierarhice (sefi/comandanti,
psihologi de unitate), si interventia asupra lor, pentru a asigura preventia inainte ca acestea sa
afecteze viata individului, dar si organizatia din care face parte.

Astfel, evaluarea psihologica a personalului care incadreaza functii ce presupun aptitudini
speciale, cu ajutorul instrumentelor de evaluare
Si a aparaturii electromecanice sau
echipamentelor informatice, va dobandi o noua
orientare siva fiefectuatd laintervale de treiani,
acordandu-se o mai mare pondere activitdtilor
specifice asistentei psihologice profilactice,
avand ca obiectiv informarea personalului
militar cu privire la aparitia, mentinerea si
remisiunea manifestarilor sau simptomelor
specifice tulburdrilor psihice, precum si
invatarea unor tehnici care contribuie la
cresterea rezilientei, precum si psiho-educatia
pentru prevenirea comportamentelor de risc
si/sau contraproductive care ar putea afectaindeplinirea sarcinilor organizatiei.

Concluzie

Eficienta unui sistem performant de sdndtate mintala si comportamentala depinde nu doar de
calitatea serviciilor oferite, ci, in egald masurd, si de stabilirea unui climat de incredere, necesar
pentru ca personalul armatei sa solicite sprijinul si sa urmeze recomanddrile specialistilor, iar
schimbarea de paradigma presupune atat investirea in programe si servicii moderne de
asistentd psihologicd, cat siin pregdtirea adecvatd a psihologilor pentru a se adapta acestor
noicerinte.

Ciprian Hanciuc
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IDENTIFICAREA TIMPURIE A
COMPORTAMENTELOR
DEZADAPTATIVE LA PERSONALUL
ARMATEI ROMANIEI

EARLY IDENTIFICATION OF
MALADAPTIVE BEHAVIORS OF
THE ROMANIAN ARMED FORCES
PERSONNEL

Implementarea unui instrument nou de catre
Centrul national militar de psihologie
si sanatate comportamentala

IstoriaF.E.C.C.

Anul 2020 a adus in organizatia militard schimbdri majore privind asistenta psihologica
profilactica.

Un grup de specialisti din cadrul Centrului national militar de psihologie si sanatate
comportamentald (CNMPSC) a elaborat Fisa de evidenta a caracteristicilor comportamentale
(F.E.C.C.), avand ca fundament stiintific modele teoretice privind adaptarea profesionald,
utilizate la scara largd, pe plan international. Atat Teoria Minnesota a adaptarii profesionale la
locul de muncéa (Dawis, England & Lofquist, 1968; Davis, 2004), cét si Teoria sistemelor de
avertizare timpurie si Teoria sistemului de interventie timpurie (Walker, Alpert, Kenny, 2000;
Walker, 2005) vizeazd adaptarea profesionald, inteleasa ca relatie intre factorii individuali si cei

101



organizationali, materializata printr-o serie de raspunsuri de naturd adaptativa vs.
dezadaptativa.

F.E.C.C. urméreste:

- identificarea unor comportamente dezadaptative, observahile, care ar putea indica
prezenta unor simptome asociate depresiei, anxietatii si altor tulburdri psihice, cat si
impactul factorilor de risc asupra stdrii de bine a persoanei;

- reducerea consecintelor negative ale acestora, in vederea adaptdrii eficiente a individuluila
mediul organizational militar, prin monitorizare constantd, implementarea unor
teme/programe de pregatire psihologicd, cu rol preventiv, adaptate nevoilor organizatiei si,
la nevoie, prin interventii psihologice specializate de consiliere si/sau psihoterapie,
(utilizand Fisa de consiliere psihologicd individuald, un instrument complementar F.E.C.C.).

StructuraF.E.C.C.

F.E.C.C. cuprinde 13 dimensiuni care evidentiaza informatii despre situatia actuala a persoanei
din punct de vedere personal si profesional, gradul acesteia de adaptare la mediul militar,
capacitatea de a-si indeplini misiunile operative si de a depdsi eventualele dificultati in
indeplinirea acestora.

Informatii detaliate cu privire la descrierea dimensiunilor, modul de completare, interpretarea
cantitativa si calitativd, precum si fundamentarea deciziei psihologice in cazul F.E.C.C./Fisei de
consiliere psihologica individuala, sunt cuprinse in Manualul de utilizare a Fisei de evidenta a
caracteristicilor comportamentale si a Fisei de consiliere psihologica individuala.

De ceafostnecesara aparitiaF.E.C.C.?

Necesitatea implementdrii acestui nou instrument a fost determinatd de schimbarea
paradigmei in domeniul asistentei psihologice din Armata Romaniei, care mutd centrul de
greutate de pe evaludrile psihologice periodice, care mdsurau aceleasi caracteristici psihice
individuale, pe activitatile de preventie.

Personalitatea este unicd, formata din trasaturi si insusiri fizice, psihice si psihosociale relativ
constante de-a lungul timpului, care pot fi dezvoltate prin experienta si/sau influentate de o
serie de factori,cum sunt factorii de risc prezentatiin cadrul F.E.C.C..

B.F. Skinner (1971) foloseste pentru prima datd termenul de ,comportament functional”
sugerand cd, atat comportamentele adaptative, cat si cele dezadaptative, pot fi determinate in
egald masurd de antecedentele personale, cét si de consecintele acestora, ce interfereaza cu
viata individului, dar sicu organizatia din care face parte.

Construirea F.E.C.C. lanseaza o noua viziune dinamicad si sistemica in domeniul psihologiei,

raportatd la identificarea timpurie a comportamentelor dezadaptative, prin activitati de
preventie, si are ca finalitate actiuni imediate si oportune adresate populatiei care prezintd
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reactii/manifestari specifice unor comportamente cu potential de risc.

Noul instrument, F.E.C.C., permite sefilor nemijlociti si psihologilor de unitate identificarea
timpurie a acestor comportamente si a factorilor de risc, inainte ca acestia sa-si exercite
influentele negative asupra comportamentului
persoanei si implicit asupra organizatiei militare din

-
RI S K care acesta face parte.

ASSESSMENT

Cui se adreseaza noul instrument?

F.E.C.C. se adreseazd atat sefilor nemijlociti cat si
psihologilor de unitate.

De ce sefilor nemijlociti?

Personalul Armatei Romaniei se integreaza intr-un sistem de relatii in care trebuie permanent
gdsitd o conduitd care sa corespunda sarcinilor specifice organizatiei, iar sefii nemijlociti sunt
cei care interfereaza primii cu socio-dinamica grupului aflat in subordine. Ei sunt cei care
stabilesc primul dialog” pentru a demara procesul de cunoastere a subordonatilor si tot ei sunt
primii care pot observa eventualele transformari ce vizeazd comportamentele de risc ale
acestoralalocul de muncd si/sauin viata personala.

Dece psihologilor de unitate?

Analiza siinterpretarea F.E.C.C. ii revine psihologului de unitate care, dupa coroborarea datelor
obtinute din dosarul psihologic al personalului si numai dupd desfasurarea interviului
psihologic, poate formula recomandari/concluzii (fara riscuri/cu risc potential/cu risc
confirmat). Dupa aceasta etapd, acesta este singurul abilitat sa desfasoare sedinte de
consiliere psihologica sau programe de interventie specializata in functie de problematica
aparuta.

Numai cunoscand particularitatile fiecarui individ in parte, sefii nemijlociti impreuna cu
psihologii de unitate pot dezvolta unele trasaturi dezirabile ale subordonatilor, obtinand astfel
performante la nivelul organizatiei militare.

Concluzie

Pentru a tine pasul cu dinamica si cerintele mediului organizational militar, specialistii din
cadrul CNMPSC aseaza F.E.C.C. alaturi de celelalte instrumente de evaluare psihologica, fiind o
completare a acestora. Inovatia deriva din faptul cd preventia devine prioritard, acesta fiind
primul pas cdtre mentinerea in parametri normali a starii de sandtate a individului si a
organizatieiinansamblu.
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Recomandare

Fiti deschisi la schimbare, adaptati-va permanent instrumentele de evaluare psihologica,
surprindeti factorii si comportamentele de risc si interveniti inainte ca acestea sa produca
efecte negative asupraindividului si a organizatiei!

Nicoleta Topoleanu
Georgiana Strambeanu
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REALITATEA VIRTUALA, NOUA
FRONTIERA IN DOMENIUL SANATATII
MINTALE LA CENTRUL NATIONAL
MILITAR DE PSIHOLOGIE Sl
SANATATE COMPORTAMENTALA

VIRTUAL REALITY, THE NEW

THRESHOLD IN THE FIELD OF MENTAL

HEALTH AT THE NATIONAL MILITARY
CENTER FOR PSYCHOLOGY
AND BEHAVIORAL HEALTH

Ce reprezinta realitatea virtuala?

Realitatea virtuala (VR) oferd calea spre o noud
paradigmd de interactiune om-computer, in
care utilizatorii nu sunt doar observatori ai unor
imagini, ci si participanti activi in cadrul unei
lumi virtuale tridimensionale generate de
calculator.

S-a constatat faptul ca anumiti stimuli vizuali,

inclusiv cei virtuali, pot genera o stare de
anxietate reala insotita de simptome fiziologice, ceea ce a condus la integrarea acestora in
aplicatii informatice moderne, care completeazd spectrul tehnicilor si interventiilor
psihoterapeutice. Sentimentul prezentei, imersiunii se creeaza prin integrarea graficii
computerizate in timp real, cu ajutorul unor dispozitive de urmdrire a corpului, afisaje vizuale si
audio-spatiale, stimuli olfactivi si kinestezici. Astfel, clientului i se prezinta o lume virtuald
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generata de calculator, care se schimba in mod natural cu o miscare a capului si a corpului.
Aceastd tehnologie moderna s-a dovedit a fi foarte eficace in domeniul psihoterapiei, de aceea
a fost adoptata si utilizatd de specialistii din cadrul Centrului national militar de psihologie si
sandtate comportamentala.

Cum functioneaza realitatea virtuala in tratamentul
psihologic al unor tulburari?

Realitatea virtuald este utilizata in mod eficient in cadrul interventiei psihologice specializate,
care presupune expunerea graduald si repetatd a unui client la stimuli care 1i provoacd
anxietate/disconfort, cu scopul desensibilizarii raspunsului emotional al acestuia. Clientul se
simte ca si cum ar fi ,acolo”, insa este ajutat si asistat de psihologul clinician sd managerieze
eficient experienta si sd dezvolte diferite abilitati, prin intrebari si informatii specifice. Astfel, in
cazul fobiei si/sau al tulburdrii de stres posttraumatic, pericolele sunt recreate virtual prin
intermediul stimulilor vizuali, auditivi, uneori si kinestezici, insd intreaga experienta se produce
intr-un mediu sigur, controlat de specialisti, oferind astfel posibilitatea clientului sa dezvolte
mecanisme de a face fatd fricii si disconfortului. in cazul dependentelor, persoana este expus
vizual si olfactiv stimulilor cauzatori ai acelei pofte pe care nu o poate controla (de exemplu,
este expus la diferiti excitanti, care imitd aromele unor tipuri de tutun sau alcool, in diverse
medii precum: acasd, la bar, la petrecere), cu scopul dezvoltarii unor abilitati de management
eficiental acestor situatii.

Care sunt avantajele tratamentului
prin intermediul realitatii virtuale?

Avantajele tratamentului prin intermediul realitatii virtuale sunt numeroase, acesta permitand
expunerea clientului la un mediu virtual, fiind o alternativa mai avantajoasa decat expunerea la
mediul real (care este de multe ori imposibild), crearea unui mediu de laborator sau
introducerea intr-un mediu imaginar, creat de client in mintea sa (mai ales in cazul in care
acesta intampina dificultati/probleme la nivelul imaginatiei). De asemenea, exista avantajul
unei terapii de expunere eficiente atat din punct de vedere al timpului consumat, intrucat nu
presupune deplasarea in alte locatii, ci se realizeazd in cabinetul clinicianului, cat siin ceea ce
priveste controlul asupra stimulilor prezentati, reducand astfel riscul aparitiei sentimentelor de
jend, rusine, durere emotionald, prejudiciuin cazul clientului.

Realitatea virtuald poate fi folositd cu succes in tratamentul celor mai comune tulburari, cumar
fi cele anxioase, tulburari ale consumului de substante, tulburdri asociate traumei si factorilor
de stres, tulburari ale durerii, tulburdri de adaptare etc. Mai specific, tulburarea de panica,
agorafobia, tulburarea de stres posttraumatic, anxietatea sociald, fobia specificd, tulburarea
legata de consumul de alcool si alte substante sunt principalele tinte ale terapiei prin expunere
larealitatea virtuala.

Mirela Cremenescu
Denisa Olbojan

106



IMPORTANTA UTILIZARII TESTELOR
DE JUDECATA SITUATIONALA (SJT)
IN SELECTIA PENTRU ORGANIZATIA
MILITARA

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

Armata Romaniei, asemenea altor organizatii sau institutii de importanta majord ce acopera
numeroase domenii de activitate, a identificat necesitatea implementdrii unei strategii unitare
de selectie a personalului. In acest scop, s-a decis elaborarea unor instrumente psihologice
care sa evidentieze acele capacitati utile in formarea profesionala continud a militarilor ca
viitorilideri si sd distingd indivizii cu potential ridicat de promovabilitate in carierd.

Avand in vedere cd, in activitatea desfdsuratd in mediul militar, confruntarea cu situatii
neprevdzute si expunerea la niveluri ridicate de stres sunt frecvente, s-a considerat necesard
determinarea capacitatii militarilor de a lua decizii functionale, sub presiune, in situatii cu grad
ridicat de risc. Astfel, in predictia adaptarii la mediul operational, precum si a performantei
profesionale, prin prisma comportamentelor care o descriu, abordarea a fost una axata pe
m dezvoltarea competentelor, pe categorii de
7 personal si pe grupe de arme/specialitdti
militare.

Pornind de la Modelul celor opt factori, validat in
anul 2005 de catre Dave Bartram?, care std la
baza proceselor de management al resursei
umane, s-a incercat identificarea

"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 obtinerea performantei in sarcini specifice
mediului militar. In acest sens, a fost initiatd o colaborare cu Universitatea din Bucuresti,
reprezentata de catre prof. univ. dr. Dragos Iliescu, prin care un grup de specialisti din cadrul
Centrului national militar de psihologie si sandtate comportamentald a inceput dezvoltarea
proprieivariante a unui Test de judecatd situationala.

Ce este Testul de judecata situationala?

Testele de judecata situationald (SJT, “situational judgement test”) intrd in categoria
instrumentelor de evaluare cunoscute in trecut ca ,probe de lucru”, fiind folosite in mai multe
domenii si contexte profesionale. Acestea sunt
structurate si prezentate sub forma unor
scenarii insotite de diferite variante de
solutionare, care necesita luarea unei decizii
asupra celui mai potrivit mod de actiune in
situatia datd, respectiv alegerea celei mai
potrivite solutii. Construirea testelor de tip SJT
se faceinraport cu domeniul sau postul vizat.

Cum a fost dezvoltat SJT-ul in
Armata Romaniei?

in cazul de fata s-au avut in vedere responsabilitatile cheie si specificatiile relevante pentru
fiecare grupa de arme/specialitate militard, pe categorii de personal, si corespondenta
acestora cu 112 comportamente specifice recomandate de literatura de specialitate. Aceste
comportamente reprezinta operationalizdri ale celor 20 de competente, incluse in cei opt
factori generali mai sus mentionati.

Utilizand metoda expertilor, precum si metoda focus-grup, grupul de experti constituit din
reprezentanti ai categoriilor de forte a realizat descrieri ale responsabilitdtilor si specificatiilor
pentru fiecare grupa de arme/specialitate militara. Ulterior, prin consultarea altui grup de
experti, ofiteri si subofiteri cu atributii de comanda, din unitati care au desfasurat misiuni in
teatrele de operatii, impreuna cu psihologi din cadrul Centrului national militar de psihologie i
sdndtate comportamentald, au selectat din randul celor 20 de competente pe acelea care au
fostconsiderate esentialeinindeplinirea activitatilor specifice armelor de lupta.

Componenta Testului de judecata situationala

Prin contributia nemijlocitd a grupurilor de experti mentionate anterior, au rezultat 6

competente necesarein exercitarea profesiei militare, cum ar fi:

- luarea deciziilor siinitierea actiunilor, caracterizatd prin asumarea responsabilitatii pentru
propriile decizii, luarea deciziilor in mod prompt, chiar si atuncicand implicariscuri, initierea
cuincredere a unoractivitatinoi;
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- conducere si supervizare, care implica motivarea celorlalti si oferirea de oportunitati de
dezvoltare, delegarea corectd a muncii, stabilirea si implementarea unor standarde de
conduitd;

- planificare si organizare, incluzand setarea obiectivelor, gestionarea eficientd a timpului si
resurselor materiale, monitorizarea performantei si indeplinirea obiectivelor conform
termenelor stabilite;

- urmarea instructiunilor si procedurilor, a termenelor, regulilorimpuse la nivel de organizatie,
alegilor, fard a contesta autoritatea;

- adaptarea sirdspunsul la schimbare, referindu-se la acceptarea ideilor diferite, a situatiilor
schimbatoare sila adaptarea stilului de relationare la celelalte persoane;

- gestionarea presiunilor si esecurilor, care descrie 0 persoana ce face fata unui mediu cu
nivelridicat de presiune, are capacitati de control emotional siinvata din esec sau critici.

Pentru operationalizarea si transpunerea acestor competente intr-un instrument sub forma
unui test de judecata situationald, au fost construite 53 de scenarii care descriu activitati
specifice anumitor arme/specialitati militare. Fiecare scenariu are sase variante de rdspuns
(solutii), cate una pentru fiecare competentd, adaptdri ale operationalizarilor
comportamentale.

Scopulfinalal SJT

Aplicarea testelor de judecatd situationalg,
alaturi de celelalte instrumente de evaluare a
aptitudinilor cognitive si a trasdturilor de
personalitate, va conduce la stabilirea unor
niveluri ideale de dezvoltare pentru fiecare
competentd mdsuratd, precum si la predictia
comportamentelor necesare in indeplinirea cu
succes a atributiilor specifice profesiei.
Validarea SJT-urilor in raport cu performanta
profesionald si adaptarea la locul de munca, iar ulterior utilizarea lor in activitatea de selectie
pentru intrarea in sistemul militar, va putea influenta fluctuatia de personal, precum si
conceperea unor programe eficiente de formare profesionald continud, in vederea promovarii
incarieramilitara.

Carmen Surariu
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IMPREUNA SUSTINEM VETERANII

WE SUPPORT OUR VETERANS

www.sustinemveteranii.ro

0 preocupare majora a psihologiei militare roméanesti o constituie dezvoltarea unor proiecte
importante pentru personalul Armatei Romane, printre care si cel care vizeaza acordarea
suportului psihologic uneia dintre categoriile de personal semnificative ale Armatei Romane,
militarii veterani ranitiin actiuni militare, militarii veteraniin activitate, rezerva sau retragere.

in sprijinul acestui demers, sub coordonarea Asociatiei Societatea de Psihologie Militard in
colaborare cu Centrul de Psihologie Aplicatd din cadrul Universitatii Bucuresti, ai caror
beneficiari sunt membrii Asociatiei Militarilor Veterani si a Veteranilor cu Dizabilitati ,Sfantul
Mare Mucenic Dimitrie, Izvoratorul de Mir”, a fost dezvoltat proiectul SUSTINEM VETERANII.

Acesta este un studiu independent care isi propune sa evalueze starea emotionald, precum i
eventualele probleme cu care se confruntd veteranii romani din teatrele de operatii militare.
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In acest scop, a fost pus la dispozitia acestora site-ul www.sustinemveteranii.ro, unde fiecare
militar veteran este invitat sa participe la completarea unui chestionar referitor la problemele
de sanitate cu care se confruntd, precum si la alte categorii de probleme de viatd. in urma
completdrii acestuia, in mod anonim, online, in conditii de confidentialitate, se emite un raport
psihologic ce surprinde problemele de naturd psihocomportamentald identificate.

In baza acestui raport, militarii veterani vor putea solicita sprijin psihologic concret, acordat de
catre psihologi specializati din cadrul Centrului national militar de psihologie si sandtate
comportamentala sipsihologivoluntariai Asociatiei Societatea de Psihologie Militara.

Scopul acestui studiu este de a dezvolta programe specifice de asistenta psihologica, cu
impact pozitivasupra starii de bine a veteranilor romani din teatrele de operatii militare.

Implicarea tuturor militarilor veterani in acest proiect va conduce la rezolvarea unor probleme
individuale cu care acestia se confruntd, precum si la asigurarea unui sprijin mai focalizat din
partea societatiicivile.

in vederea sustinerii acestui demers, puteti accesa site-ul www.sustinemveteranii.ro.

Totodata, pentru acordarea suportului psihologic, in mod real, personalului ranit, invalid sau cu
diferite traume psihice, a fost incheiat un acord de furnizare de servicii psihologice intre
Asociatia Societatea de Psihologie Militara si Asociatia Militarilor Veterani si a Veteranilor cu
Dizabilitati,Sfantul Mare Mucenic Dimitrie, Izvoratorul de Mir”. Cele doud asociatii au ca obiectiv
principal asigurarea de servicii de asistentd psihologica prin consiliere si psihoterapie, pentru
personalul ranit, invalid sau cu diferite traume psihice.

Pentru a beneficia de serviciile psihologice asigurate de catre Asociatia Societatea de
Psihologie Militara, in baza acordului incheiat, militarii veterani si veteranii cu dizabilitati se vor
prezenta la sediul cabinetelor individuale de psihologie ale psihologilor
clinicieni/psihoterapeutivoluntari.

Pentru a deveni psiholog voluntar in cadrul acestui proiect este necesara parcurgerea mai
multor etape.

Astfel,in baza acordului finalizatin lunaiulie 2020, psihologii interesati se potinscrie ca membri
inAsociatia Societatea de Psihologie Militara, accesand site-ul www.militarypsychology.ro.

Dupa primirea acceptului, in baza unor criterii si cerinte specifice, comitetul director al
asociatiei va selecta psihologii voluntari care vor face parte din acest proiect.

Unul dintre beneficiile acestui proiect il reprezintd posibilitatea acordarii de servicii psihologice
invarianta online, prinintermediul Platformei Informatizate de Tele-Psihologie Militara, precum
siacreditelor primite pentru utilizarea acesteia.

Totodata, pentru a beneficia de serviciile psihologice asigurate de catre Asociatia Societatea de
Psihologie Militard, in baza acordului incheiat, militarii veterani si veteranii cu dizabilitati pot
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apela la serviciile psihologilor clinicieni/psihoterapeuti, care detin cabinete individuale de
psihologie in localitatile de domiciliu ale membrilor Asociatia Societatea de Psihologie Militara
sau la sediul cabinetelor de psihologie din cadrul Centrului de Recuperare si Refacere pentru
Veterani, situatin localitatea Targoviste, langd Mandstirea Dealu.

Beneficiarii prevederilor acestui acord de suport psihologic specializat sunt membrii Asociatiei
Militarilor Veterani si a Veteranilor cu Dizabilitati, inclusiv politisti, jandarmi si pompieri militari,
participanti in teatrele de operatji, care au suferit traume psihice in urma misiunilor dramatice
indeplinite zilnic, cum ar fi stingerea unor incendii si explozii de proportii, soldate cu multe
victime, interventiilor la accidente rutiere si tehnologice grave, pentru indepartarii urmarilor
calamitatilor naturale, urmdririi unor infractori deosebit de periculosi sau violentelor ce pot sd
apard larestabilirea ordinii publice.

In acest sens, invitdm psihologii care doresc sa faca parte din acest proiect, s& urmareascé
periodic site-ul Asociatiei Societatea de Psihologie Militara (www.militarypsychology.ro)
pentru afipermanentinformaticu privire la etapele aflate in desfasurare.

Fiti alaturi de noi! Va asteptam.

SACRIFICIUL IMPUNE RESPECT!

Monica Dobroiu
Gabriela Corndteanu
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GHIDUL PENTRU AUTORI PRIVIND
STANDARDELE DE REDACTARE ALE
REVISTEI DE PSIHOLOGIE MILITARA
A ASOCIATIEI SOCIETATEA DE
PSIHOLOGIE MILITARA

Trimiterea si formatul manuscrisului

Toate manuscrisele pentru Revista de psihologie militara trebuie trimise la urmatoarea adresa
de e-mail: office@militarypsychology.ro.

Pentru redactarea manuscrisului, va rugdm sa utilizati fontul Times New Roman 12, spatierea
de 1,5 si setdrile paginii A4. Fiecare pagina va fi numerotata in coltul din dreapta jos. Marginea
de sus side pe lateral trebuie sd aiba cel putin 2,5 cm sau 1 inch.

Publicatii

Lucrdrile acceptate sunt re-editate. Autorii trebuie sd revizuiasca si sa realizeze corecturi in
noua lucrare editatd. Editorul Revistei de psihologie militara va contacta autorul corespondent,
dupd cein prealabil lucrarea a fost acceptata pentru a fiinclusa intr-un numadr al revistei.

Daca lucrarea dumneavoastra a fost acceptatd, va rugam sd anuntati editorul in ceea ce
priveste schimbdrile datelor dumneavoastrd de contact sau absentele indelungate.

Pagina coperta

Prima pagina trebuie sd includd urmdtoarele informatii:

1. Titlu
Un titlu adecvat reprezintd o precizare concisd a temei principale a lucrarii si trebuie sd
permitd identificarea aspectelor teoretice sau a variabilelor examinate si a relatiei dintre
ele. Titlul trebuie s fie redactat cu litere mari si mici (sentence case), s fie centrat in raport
cumarginile paginii si pozitionat in partea superioard a acesteia.

2. Numele autorului si afilierea
Numele autorului va fi prezentat in urmdtoarea forma: primul prenume, initialele altor
prenume sinumele de familie.
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Afilierea institutionald trebuie sa reflecte institutia sau organizatia cu care a fost asociat
autorul in -momentul deruldrii cercetdrii/studiului. Dacd un autor nu are afiliere
institutionald, trebuie specificate orasul si tara de rezidenta sub numele autorului. Afilierea
institutionald ar trebui centratd sub numele autorului, in randul urmator.

3. Notadespre autor
Aceasta sectiune include urmatoarele:

- Primul paragraf trebuie sa includd afilierea departamentald la momentul cercetdrii
pentru toti autorii, dupa urmatorul model: numele autorului, exact cum apare la
sectiunea anterioara, virguld, numele departamentului, virguld, numele universitatii,
punct sivirguld, numele urmatorului autor s.a.m.d., iar la sfarsit se adauga punct.

- Al doilea paragraf trebuie sa includd schimbarile privind afilierea autorului,
survenite dupa realizarea cercetarii, dupa urmatorul model: [numele autorului] este
acum la [afilierea].

- Altreilea paragraf trebuie sa includd multumiri (numai pentru sprijinul financiar din
granturi sau de alt tip, orice alte intelegeri speciale privind drepturile de autor,
multumiri pentru sprijin personal) si circumstante speciale (care trebuie prezentate
fnaintea multumirilor).

- Al patrulea paragraf trebuie sa includd informatii de contact ale autorului: adresa
postald sioadresa de e-mail.

Nota despre autor va fi plasatd in pagina de titlu, dupd titlu, autori si afiliere. Sintagma ,Nota
despre autor” va fi pozitionatd centrat. Fiecare paragraf va fi scris separat. Nota despre
autor nu este numerotatd sau citata in text.

Pagina de rezumat

Rezumatul (abstract) si titlul lucrdrii sunt plasate pe pagina 2. Rezumatul nu trebuie s
depdseasca 150 de cuvinte. Eticheta Rezumat trebuie sa@ apara cu litere mari si mici, centrat, in
partea de sus a paginii. Rezumatul trebuie sa aiba un singur paragraf, adica sd fie redactat farad
alineate. Autorul va propune si un titlu scurt.

Rezumatul va fi scris in limbile Engleza si Romana. Este necesar sa fie incluse 3 - 5
cuvinte-cheie dupd fiecare rezumat, in ambele limbi.

Paginile textului principal

in pregatirea manuscrisului, autorul va incepe cu o introducere care va fi plasata pe pagina 3.
Titlul manuscrisului va fi scris cu litere mari si litere mici, centrat in partea de sus a paginii si
urmat de continutul textului lucrarii.

Sectiunile urmatoare ale lucrarii vor fi prezentate fard spatii libere. Cand incepe o noud
sectiune, aceastanu trebuie pozitionata pe o pagind noua.

Aceastd parte alucrdrii trebuie saincluda:

- Prezentarea problemei. Aceastd sectiune prezinta problema specificd ce va fiinvestigata si
descrie strategia de cercetare. Aceastd sectiune nutrebuie etichetata ca Introducere.
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- Explorarea importantei problemei. Aceasta sectiune prezinta motivul pentru care problema
necesitd 0 noud cercetare. Autorul va prezenta aceasta problema in functie de tipul de
cercetare (studiu empiric, review sistematic sau meta-analiza, lucrare metodologica sau
studiu de caz).

- Descrierea literaturii relevante si evidentierea continuitatiilogice intre cercetdrile anterioare
Sicercetarea propusa.

- Precizarea fiecdrei ipoteze formulate si oferirea unui argument teoretic privind modul in
care afost desprinsd din teorie sau conectata logic cu studiile anterioare.

Metoda

Aceasta sectiune descrie detaliat cum a fost realizat studiul, incluzand si definitiile conceptuale

sioperationale ale variabilelor utilizate in studiu. Autorul ar trebui sa includa:

- Descrierea egantionului, prin descrierea caracteristicilor majore ale acestuia, in special a
caracteristicilor care pot contain interpretarea rezultatelor.

- Procedura de esantionare, prin descrierea modalitatii de selectie a participantilor: metoda
de esantionare, procentul celor care au fost contactati si au participat la cercetare, numarul
participantilor care s-au oferit sd participe la cercetare etc.

- Marimea esantionului, putere siprecizie.

- Mdsurdtorile prin descrierea metodelor utilizate pentru a colecta datele si a imbogati
calitatea masurdatorilor.

- Designulde cercetare.

- Manipulari experimentale sau proceduri.

- Descrierea sarcinilor.

Rezultate

Aceastd sectiune rezuma datele colectate si analiza datelor realizatd pentru a testa ipotezele
propuse. Autorul trebuie sa raporteze analiza datelor cat mai detaliat, astfel incat sa permita
justificarea concluziilor.

Discutii

Aceasta sectiune evalueaza si interpreteaza implicatiile rezultatelor, autorii facand referire la
ipotezele propuse. Autorul va examina, interpreta, cataloga rezultatele si va face inferente pe
baza lor. Autorul va insista pe consecintele teoretice sau practice ale rezultatelor obtinute. De
asemenea, trebuie prezentate limitele studiului si ale directiilor viitoare de cercetare.

Bibliografie

Referintele sunt citarile in ordine alfabetica de la sfarsitul lucrdrii. Aceasta lista trebuie sad
includa toate lucrarile citate in cadrul manuscrisului. Referintele trebuie scrise dupa urmatorul
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 AA, & Autor, B.B (in press). Titlul articolului. Titlul Jurnalului. Retrieved from
http://.....pdf

2. Carti
Autor, A A. (an). Titlul lucrdrii. Locatie: Editura.
Autor, A A. (an). Titlul lucrarii. Retrieved from http://www.xxxx

3. Capitoledin carti
Autor, A A. (an). Titlul lucrarii. (pp. xxx-xxx). Locatie: Editura.
Autor, A.A. (an). Titlul lucrarii. . (pp. xxx-xxx). Retrieved from http://www.xxxx

4. Conferinte sisimpozioane
Contributor, A.A., Contributor B.B., Contributor, C.C. (an, lund). Titlul lucrarii. In D.D.
Chairperson (Chair), Titlul simpozionului. Symposium conducted at the meeting of [Numele
Organizatiei], Locatia.
Presenter, A.A. (an, lund). Titlul lucrdrii sau posterului. Paper or poster session presented at
the meeting of [Numele Organizatiei], Locatie.

5. Lucrarinepublicate
Autor, AA. (an). Titlul manuscrisului. Unpublished manuscript [or ,Manuscript submitted
for publication”, of ,Manuscriptin preparation’].

Note de subsol

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

Anexe

Anexele manuscrisului (etichetate ANEXA 1, ANEXA 2 etc.) contin materiale suplimentare fata
de continutul lucrdrii, cum ar fi informatiilegate de proceduri metodologice lungi, calcule etc.

Tabele si figuri

Autorul trebuie s numeroteze toate tabelele si figurile cu cifre arabe, in ordinea in care au fost
mentionate pentru prima datd in textul manuscrisului, indiferent dacd o discutie mai detaliatd a
tabelului sau figurii este prezenta ulterior in text. Autorul ar trebui sd le eticheteze Tabelul T,
Tabelul 2 s.a.m.d. sau Figura 1, Figura 2 s.a.m.d.. Prezentati prima data toate tabelele, ulterior
figurile. Plasati tabelele si figurile dupa anexele de la sfarsitul manuscrisului si indicati pozitia
fiecdruia/fiecdreiain text astfel:

Inserati Tabel 1 aici

Fiecare tabel sau figurd trebuie sd aiba o propozitie de introducere in text. Formatul acceptat
este cel standard (canonic). Fiecare tabel trebuie sd raporteze un singur tip de analiza (care
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trebuie sd fie identificatd din denumirea tabelului) si fiecare coloand si rand trebuie sa contind
un singurtip de date.

Citari

Este important ca autorul sd mentioneze fiecare lucrare citatd in manuscris in sectiunea
Bibliografie. Autorii pot cita astfel:

1.

Un singur autor

Numele sianul: S-a ardtat cd X este asociat cu Y (Autor, an)

Numaianul: Autorul (an) a aratatca...

Doi autori sau mai multi

Cand o lucrare are doi autori, autorul trebuie sa citeze numele ambilor autori ori de cate ori
aparereferintaintext.

Cand o lucrare are trei, patru sau cinci autori, autorul trebuie sd citeze toti autorii prima data.
In citdrile ulterioare va fiinclus numele primului autor urmat de sintagma et al.* (fara ltalic
sicuunpunctdupdal.) sianul aparitiei lucrarii.

. Doua sau mai multe lucrari

Autorul trebuie sa ordoneze citdrile in ordine alfabeticd. Doud sau mai multe lucrari ale
aceluiasi autor (sau ale aceluiasi grup de autori) publicate in acelasi an vor fi marcate prin
addugareaunui,a’,,b"s.a.m.d. dupd anul publicdrii.

. Lucrari fara autor identificat sau Autor anonim

Cand o lucrare nu are un autor identificat, autorul trebuie sa citeze in text titlul lucrarii si
anul. Se va pozitiona intre ghilimele titlul articolului, capitolului sau a paginii web si se va
marca cu ltalic numele revistei, cartii, brosurii sau a raportului:

... privind angajamentul organizational ("Study Report”, 2011)

... cartea Corelate motivationale (2011)

. Numarul paginilor din lucrari

Pentru a cita o parte specifica dintr-o anumita sursd, autorul trebuie sa indice pagina,
capitolul, figura, tabelul sau formula. Intotdeauna va fi mentionat numarul paginii (Johnny,
2011,p.13).
Surse secundare
Cand sursele originale nu sunt disponibile in format fizic, autorul trebuie sa mentioneze a
douasursainlistabibliograficd, iarintext sa citeze sursa secundara:

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

Vamultumim pentru atentia acordata instructiunilor specificate in acest ghid.
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