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Recomandarile Internationale privind Utilizarea Testelor. Descrierea
unui document mult asteptat

Cand am inceput sa traducem in romana
Recomandarile ITC (International Test Com-
mission, Comisia Internationala pentru Testare)
era 2006. S-a intamplat, ca multe alte lucruri
bune pentru psihologia romaneasca, la indemnul
profesorului nostru Horea Pitariu, iar traducerea
a fost facuta impreuna cu Anca Dobrean, de
vreme ce ambii eram activi la acel moment, cu
precadere in acest domeniu al testarii psiholog-
ice. Nu am fi crezut niciodata ca de la demararea
unui proiect aparent atat de mic si pana la
finalizarea lui aveau sa treaca mai mult de 4 ani.
Pentru un document de doar 30 de pagini, 4 ani
pare si este o perioada lunga.

Sunt bucuros ca reusim sa publicam acum,
in 2011, Recomandarile Internationale privind
Utilizarea Testelor (International Guidelines for
Test Use). Initial, eforturile APIO au fost indrep-
tate spre agrearea acestor Recomandari de catre
Colegiul Psihologilor. Acceptarea lor de catre
Colegiu, in paralel cu aderarea Colegiului la
ITC, ar fi fost o premisa puternica pentru
acceptarea si urmarirea lor in Romania, unde
prea des psihologii se uita spre autoritatea insti-
tuita legal, mai degraba decat la autoritatea
stiintifica. Indiferent de acceptarea sau nu a
Recomandarilor de catre Colegiul Psihologilor,
APIO are 1nsa datoria sa continue acest proiect,
la fel ca si alte proiecte demarate, pentru a-si
indeplini misiunea fata de membrii si fata de toti
specialistii In psihologia muncii si organization-
ala, din Romania.

Recomandarile Internationale privind Uti-
lizarea Testelor nu sunt un set de standarde. ITC
nu are puterea si nici dorinta de a impune acest
document psihologilor din Romania sau din alte
tari si nu are nici capacitatea de a sanctiona
incalcarea acestuia. Misiunea ITC nu este aceea
de a stabili standarde — desi, adevarul este ca
Recomandarile ITC sunt preluate si tratate drept
standarde de multe asociatii profesionale din
multe state.

Dragos Iliescu

Scopul ITC este acela de a stabili un etalon
fata de care sa poata fi comparate standardele
existente la nivel local, in termeni de acoperire
si aliniere cu practica internationald. De aceea,
recomandarile sunt baza pentru dezvoltarea
unor documente aplicabile la nivel local (de
exemplu standarde nationale, coduri de practica
etc.); aceste documente nationale vor avea in
acest fel cu siguranta o buna aliniere cu practi-
cile internationale.

Recomandari internationale sunt necesare
pentru ca practicile existente in diverse state cu
privire la teste si testare sunt foarte diverse si,
dincolo de situatiile in care nu exista o acoperire
clara si recomandarile sau standardele dintr-o
tara ignora lucruri care in alta tara sunt privite ca
importante, exista si situatii in care practicile
tipice pentru doua tari sunt complet divergente.
Este greu de stabilit, in astfel de situatii, care
anume practica este potrivita si care ar trebui
urmata. Recomandarile internationale cuprind
acele practici care se bazeaza pe principii unan-
im recunoscute si care sunt privite, in cvasi-una-
nimitate, ca fiind corecte si dezirabile. De aceea,
in conditii de ambiguitate, aceste recomandari
ar trebui sa fie cele urmate.

Recomandarile se refera la ,test™ si
»testare®, in sens foarte larg. Este desemnata ca
atare orice procedura de evaluare psihologica
sau educationala, indiferent daca se refera la
masurarea unor comportamente normale sau,
dimpotriva, disfunctionale, indiferent de moda-
litatea specifica de administrare. Cu alte
cuvinte, exemple de ,teste”, in sensul acestui
document, pot fi testele de abilitati cognitive,
chestionarele de personalitate, probele de
munca, testele de performanta psihomotorie,
chestionarele de interese, dar si interviurile
structurate, listele de adjective, testele edu-
cationale (de limba sau de cunostinte) etc.

Recomandarile sunt destinate unui public
foarte diversificat. In primul rand, ele sunt gan-
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dite pentru specialistii in evaluare psihologica,
aceasta fiind audienta primara. Acestia au
nevoie de astfel de repere aspirationale. Intr-un
mediu profesional precum cel din Romania, un
numar mare de specialisti bine intentionati si
doritori de dezvoltare nu au stiinta despre prac-
ticile ,,corecte Intr-un anumit context sau refe-
ritor la o anumitd procedura. Pentru acestia,
setul de recomandari este un reper educational.
Apoi, in contexte profesionale care nu se remar-
ca neaparat prin profesionalism, rabatul de la
cele mai bune practici poate fi uneori justificat
cu mare usurinta — un astfel de set de reco-
mandari functioneaza insa ca un etalon, ca un
reper aspirational, care spune la fiecare moment
ca ,,asa trebuie* sa functionam.

Exista de buna seama si o audientd secun-
dara, desi cu nimic mai putin importanta. Aces-
te recomandari sunt un fundament important in
munca autorilor de teste psihologice, cercetato-
rilor care adapteaza teste, a distribuitorilor de
teste, a specialistilor implicati si institutiilor
implicate in formarea utilizatorilor de teste.

Recomandarile ITC nu sunt prescriptive.
Ele nu stabilesc limite maxime sau limite min-
ime in competenta pe care o prescriu unui uti-
lizator de test. Totusi, Recomandarile stabilesc
categoria ideala a ,,Utilizatorului competent®.
Nicaieri nu este descris acest ,,Utilizator compe-
tent” in mod explicit, dar in preambulul docu-
mentului se explica faptul ca aceasta compe-
tentd pe care ne-o dorim cu totii de la utilizatorii
de teste psihologice izvoraste dintr-un numar de
cunostinte si de deprinderi profesionale.

Un utilizator competent de teste are o sea-
ma de cunostinte profesionale, de ordin declara-
tiv si instrumental.

— Prin cunostinte declarative se inteleg
cunostinte care privesc procedurile psihometrice
fundamentale, cunostinte cu privire la teste si
masurare, cunostinte privind teoriile si modelele
relevante in domeniul aptitudinilor, personali-
tatii si a altor constructe psihologice si cunos-
tinte ale testelor si editorilor de teste relevanti
pentru aria de practica in care activeaza.

— Cunostintele si deprinderile instrumentale
se refera la cunostintele si deprinderi relationate
cu proceduri si instrumente de evaluare speci-
fice (inclusiv evaluare computerizata), cunos-
tinte specializate si deprinderi de practician aso-

ciate cu utilizarea testelor si cu extragerea de
inferente valide din scorurile testelor.

De asemenea, un utilizator competent de
teste are un numar de deprinderi profesionale.
Acestea pot fi grupate in patru categorii diferite:

— Deprinderi generale personale legate de
sarcini specifice, care se leagd de pregatirea
testarii, administrarea testelor, raportarea rezul-
tatelor, transmiterea de feedback catre persoa-
nele evaluate sau catre alti clienti.

— Cunostinte si deprinderi contextuale, care
se leaga de decizia de a utiliza sau nu teste, de a le
integra pe acestea cu alte metode de evaluare etc.

— Deprinderi de management al sarcinii,
care discuta gestionarea corecta si eficienta a
sarcinii de testare, Intr-un context profesional,
organizational, social, cultural si politic specific.

— Deprinderi de management situational,
care includ interactiunea cu problemele, intre-
barile sau sincopele care pot sa apara in proce-
sul de testare, de la pregatire, pana la feedback-
ul final.

Un ,,utilizator competent™ ar putea fi asadar
descris prin faptul ca are cunostintele si deprin-
derile enumerate mai sus, acestea fiind explicate
mai pe larg in preambulul la Recomandarile
ITC. Totusi, Recomandarile ITC nu descriu uti-
lizatorul competent prin intermediul acestor
cunostinte si deprinderi, ci prin intermediul
comportamentelor pe care le are. Un conglo-
merat de cunostinte si deprinderi nu poate fi
numit ,,competenta” daca nu se manifesta in-
tr-un comportament direct, relationat cu succe-
sul intr-o activitate profesionala.

Acesta este motivul pentru care textul Re-
comandarilor propriu-zise cuprinde exclusiv re-
feriri la comportamentele pe care un utilizator
competent ar trebui sa le aiba.

Recomandarile sunt structurate in 2 mari
capitole. Primul capitol se refera la ,,Asumarea
responsabilitatii pentru utilizarea etica a
testelor®, iar al doilea la ,,Urmarea bunelor prac-
tici in testare®.

Primul capitol contine 5 repere majore, fie-
care avand intre 4 si 7 subpuncte. Cele 5 repere
majore prezintd categorii care sunt clasice in
discutiile legate de etica din domeniul testarii
psihologice. Totusi, trebuie sa recunoastem, pu-
tine coduri etice fac referiri explicite, pe larg, la
testarea psihologica. In multe coduri etice cele-
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bre — si, celebru sau nu, codul etic emis de Co-
legiul Psihologilor nu este o exceptie — referirile
la testarea psihologica sunt reduse ca amploare.
De aceea, reperele stabilite in Recomandarile
ITC devin cu atat mai importante.

Cele 5 categorii principale, discutate sub
egida eticii, descriu obligatia utilizatorilor com-
petenti de teste psihologice de a:

— actiona ntr-o maniera profesionala si etica,

— se asigura ca au competentele necesare
pentru utilizarea testelor,

— 1si asuma responsabilitatea pentru utiliza-
rea testelor,

— se asigura ca materialele legate de testare
sunt tinute in siguranta,

— se asigura ca rezultatele testului sunt con-
fidentiale.

Al doilea capitol este mai voluminos si se
refera la bune practici in testare. Cele 9 repere
majore la care se face referire In acest capitol
sunt legate de procesul de testare. Comporta-
mentele enumerate urmaresc procesul de tes-
tare, de la pregatirea lui (si analiza subsecventa
a situatiei de evaluare), la administrare, scorare,
interpretare, feedback si pana la evaluarea finala
a utilitatii si impactului avut de testarea psiho-
logica.

In acest context, Recomandarile ITC des-
criu obligatia utilizatorilor competenti de teste
psihologice, de a:

— evalua utilitatea potentiala a testarii, intr-
o situatie de evaluare,

— alege teste adecvate din punct de vedere
tehnic si potrivite pentru situatie,

— lua in considerare aspectele legate de co-
rectitudine 1n testare,

— realiza pregatirile necesare pentru sedinta
de testare,

— administra testul corect,

— scora si analiza corect rezultatele la test,

— interpreta rezultatele corect,

— comunica rezultatele clar si corect fata de
alte persoane relevante,

— reevalua adecvarea testului si a utilizarii
acestuia.

De o mare importanta si de o neasteptata
utilitate sunt anexele documentului propus de
ITC. Recomandarile au trei anexe, desemnate
drept A, B si C.

In Anexa A sunt cuprinse, intr-un volum
redus la doar doua pagini, ,,Recomandari pentru
o politica ferma privind testarea™. Acestea se
adreseaza organizatiilor care utilizeaza testarea,
precum organizatii comerciale, institutii admin-
istrative ale statului, institutii educationale (de
exemplu scoli), institutii din domeniul sanatatii
mentale (de exemplu spitale sau clinici), insti-
tute de certificare, asociatii profesionale sau alte
organizatii care pun la dispozitia clientilor lor
teste psihologice. Anexa descrie, foarte pe scurt,
care sunt punctele pe care trebuie sa le urmeze o
politica riguroasa si coerentd privind testarea
psihologica si care sunt aspectele pe care o ast-
fel de politica ar trebui sa le acopere. Existenta
unei politici formale, stipulate cu claritate intr-
un document public, cu referire la felul in care
se face testarea psihologica intr-o organizatie,
este un exemplu de excelenta in practica, cu care
orice organizatie ar putea sa se mandreasca.

In Anexa B avem intr-un volum la fel de
redus ,,Recomandari pentru dezvoltarea con-
tractelor intre partile implicate Tn procesul de
testare” si se adreseaza utilizatorilor de teste.
Aceasta sectiune a documentului descrie cele
mai importante obligatii pe care un utilizator de
test le are fata de persoanele pe care le testeaza,
dar si acele obligatii pe care persoanele testate le
au fata de specialistul care utilizeaza testul. Sunt
descrise obligatiile procedurale.

Contractele intre utilizatorii testelor, per-
soanele testate si posibilele terte parti (cum ar fi
institutii, parinti, specialisti din domeniul sana-
tatii etc.) sunt, de cele mai multe ori, implicite.
In aceste conditii, un document scris care sa
clarifice asteptarile, rolurile si responsabilitatile
tuturor partilor implicate in procesul de testare
poate ajuta la evitarea neintelegerilor si a con-
flictelor. Alteori, se incheie contracte formale, in
care aceste detalii trebuiesc oricum stipulate.
Insa, in ambele situatii, descrierea formala si in
scris a rolurilor partilor implicate ar trebui sa
tina cont de tipicul prescris in aceastd Anexa B
a Recomandarilor ITC.

Anexa C cuprinde unele ,,Puncte care tre-
buie luate in considerare atunci cand se prega-
teste testarea unor persoanelor cu dizabilitati.
Detaliile din aceste pagini nu se refera doar la
curtoazia cu totul speciala pe care un specialist
ar trebui sa o arate persoanelor cu dizabilitati
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care sunt testare, ci se refera, mai ales, la obli-
gatia de a oferi acomodari rezonabile pentru a le
asigura acestor persoane sanse egale in procesul
de testare. Astfel de acomodari pot sa implice
modificari ale materialelor sau itemilor testului,
sau abateri de la procedura standard de adminis-
trare sau scorare a testului. In mod evident, ast-
fel de acomodari trebuiesc facute cu cea mai
mare atentie pentru a nu distorsiona in vreun fel
rezultatele testului si pentru a pastra compara-
bilitatea cu rezultatele unor persoane care au tre-
cut prin procedura standard de testare.

Am incredere ca Recomandarile Internatio-
nale privind Utilizarea Testelor constituie un
document care va imprima un alt suflu practicii
testarii psihologice din Romania. Sper ca macar
o parte din aceste reguli sa se imprime si in do-

10

meniul testarii educationale, care este aproape
complet neglijata in Romania si care, de cele
mai multe ori, se desfasoara la limita sau chiar
dincolo de limita eticii si tinutei profesionale.

Mai mult decét orice, este de dorit ca fiecare
dintre facultatile de psihologie din Romania sa
integreze Recomandarile in programele disci-
plinelor de resort din planurile lor de invatamant,
iar institutiile de certificare, cum este de exem-
plu Colegiul Psihologilor, sa priveasca acest doc-
ument ca pe o baza de pe care pot construi.

Nu 1n ultimul rand, sper ca fiecare utiliza-
tor de test sa cunoasca si sa pretuiasca acest doc-
ument si sa il considere ca fiind primul pas spre
oferirea unor servicii de mai buna calitate clien-
tilor lor si societatii, in general.



International Guidelines for Test Use — About a long awaited document

When we started to translate the ITC
Guidelines (International Test Commission) into
Romanian, we wrote the year 2006. This hap-
pened, like many other good things for Romani-
an psychology, at the impulse of our Professor,
Horea Pitariu. And the translation was done
together with Anca Dobrean, since we were both
especially active at that time in the field of psy-
chological testing. We never would have
thought that more than 4 years would pass since
initiating such an apparently small project until
its completion. For a document of only 30
pages, a 4 year time span seems, and indeed is,
very long.

I feel glad that we have succeeded in pub-
lishing the International Guidelines for Test
Use now, in 2011. Initially, the efforts of the
Romanian Association for Industrial and Orga-
nizational Psychology (APIO) were aimed at
having the Romanian Board of Psychology
accept these guidelines. Their acceptance by the
Board, happening at the same time with the
Board’s adherence to the ITC, would have been
a strong premise for accepting and following
these guidelines in Romania, where many a
times psychologists are guided exclusively by
legal authority rather than by scientific authori-
ty. Irrespective of whether or not the guidelines
are accepted by the Board of Psychology, after
all, APIO has a duty to continue this project, as
well as other of its projects, in order to fulfil its
mission towards its members and other special-
ists in organisational and work psychology prac-
ticing in Romania.

The International Guidelines for Test Use
are not a set of standards. The ITC does not have
the power or the wish to impose this document
on Romanian psychologists, or on psychologists
from any other countries. And it does not have
the power or the wish to sanction when they are
not respected. The mission of the ITC is not to
set up standards — although, the truth is that the

Dragos Iliescu

ITC Guidelines have been adopted and treated
as such by many professional associations from
various countries.

The goal of the ITC is to establish a stan-
dard against which local existing standards can
be assessed, with which they might be com-
pared, in terms of coverage and alignment with
international practices. For this reason, the
Guidelines are the basis in developing docu-
ments for local usage (for instance, national
standards, codes of practice etc.). In this way,
national documents are sure to be well aligned
to international practices.

International guidelines are necessary sim-
ply because existing practices from various
countries, with regard to tests and test use, are
very different. And, aside from situations when
there's no clear correspondence and the guide-
lines or standards from one country ignore
things which are regarded as very important in
another, there are also instances when typical
practices in two countries are no less than diver-
gent. In certain situations like these, it is diffi-
cult to say which practice is best suited and
should be followed. International guidelines are
comprised of those practices that are based on
generally acknowledged principles and which
are regarded, by almost all, as correct and desir-
able. That is why, in ambiguous instances, these
guidelines should be the ones followed.

The Guidelines refer to test and test use in a
very broad sense. They define as such any psy-
chological or educational evaluation procedure,
whether it refers to the measurement of normal
behaviours or, on the contrary, to measurements
of dysfunctional behaviours, regardless of the
specific way of administration. In other words,
examples of "tests", for the purposes of this doc-
ument, may be cognitive tests, personality ques-
tionnaires, work trials, psychomotor perfor-
mance tests, interest inventories, but also
structured interviews, adjectives lists, educa-

n
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tional tests (of acquisition, language or general
knowledge) etc.

The Guidelines are intended for a very
diverse audience. First of all, they are designed
for specialists in psychological assessment, this
being the main audience. These specialists are in
need of such aspirational benchmarks. In a pro-
fessional environment like the one in Romania,
a large number of well intended specialists who
are keen to develop and to grow, are not aware
of the correct or desirable practice required in a
certain context or linked to a specific procedure.
For them, these guidelines are an educational
benchmark. Then, in professional contexts,
ignorance of best practices can easily be justi-
fied by some people — but such a set of guide-
lines will act as a standard and aspirational
benchmark which states each time that is the
way one should follow.

There is, of course, a secondary audience,
though no less important. These guidelines are
fundamental in the work of authors of psycho-
logical tests, of researchers responsible for test
adaptation, test distributors, and specialists and
institutions involved in training test users.

The ITC Guidelines are not prescriptive.
They do not set maximum or minimum limits in
the competence prescribed for a test user. How-
ever, the guidelines refer to the ideal category of
the ,,competent user®. A description of this com-
petent user is nowhere to be found in an explic-
it way, but the preamble of the document
explains that this competency we all wish to see
in users of psychological tests stems from an
amount of professional knowledge and skills.

A competent test user has a certain amount
of professional knowledge, both instrumental
and declarative.

By declarative knowledge, one understands
knowledge relating to fundamental psychomet-
ric procedures, knowledge about tests and mea-
surement, knowledge about theories and models
relevant for the areas of skills, personality and
other psychological constructs, and knowledge
of tests and test editors of importance for the
practice area in which the test user operates.

Instrumental knowledge and skills refer to
those examples of knowledge and skill related
to specific evaluation procedures and instru-
ments (including computerised assessment),
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specialised knowledge and practitioner skills
associated with test usage and with the extrac-
tion of valid inferences from test scores.

At the same time, a competent test user
holds a certain number of professional skills.
They can be grouped into four different cate-
gories:

— General personal skills related to specific
tasks, which are connected to preparing the test-
ing, test administration, results reporting, feed-
back to assessed participants or other clients.

— Contextual knowledge and skills, which
relate to the decision of whether or not to use
tests, to integrate them with other evaluation
methods etc.

— Task management skills, which govern
the correct and efficient way of managing the
testing task, in a specific professional, organisa-
tional, social, cultural and political context.

— Situational management skills which
include interacting with issues, questions or
pauses that may occur during the testing pro-
cess, from the preparatory stages until the final
feedback.

A ,competent user” could therefore be
described by the fact that he/she has all of the
above mentioned pieces of knowledge and
skills, these being explained in more detail in
the introduction to the ITC Guidelines. Howev-
er, the ITC Guidelines do not describe the com-
petent user based on these skills and knowledge,
but through the behaviour this user has. A mix-
ture of knowledge and skills cannot be called
,competence unless it is manifested in a direct
behaviour, related to success in a professional
activity. This is the reason why the text of the
Guidelines as such contains exclusively refer-
ences to behaviours that a competent user
should display.

The guidelines are structured into two main
chapters. The first one deals with ,,Assuming
responsibility for the ethical use of tests* and
the second one with ,,Following best practices in
testing*.

The first chapter contains 5 major parts,
each detailed in 4 to 7 points. These major ideas
introduce categories which are classic subjects
in virtually all discussions on ethics in the field
of psychological testing. However, we must
admit, few ethical codes explicitly refer in detail
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to psychological testing. In many famous ethical
codes — and, famous or not, the ethical code
issued by the Romanian Board of Psychology is
no exception — references to psychological test-
ing have a meager presence. Therefore, the stan-
dards laid out by the ITC Guidelines are so
much more important.

The 5 main categories discussed thus from
an ethical perspective, present the obligations of
competent test users to:

— Act in a professional and ethical manner;

— Ensure that they have the necessary com-
petences for test use;

— Assume responsibility for test use;

— Ensure that test materials are kept safe;

— Ensure that test results are confidential.

The second chapter is broader and dwells
on best practices in testing. The 9 major bench-
marks covered in this chapter are related to the
testing process. The listed behaviours follow the
testing process, from its preparation (and the
subsequent analysis of the assessment situation)
to the administration, scoring, interpretation,
feedback and the final evaluation of its utility
and the impact had by the psychological testing
procedure.

In this context, the ITC Guidelines describe
the obligations of the competent test user to:

— Asses the potential utility of testing, in an
assessment situation;

— Select technically appropriate tests, which
are also suitable for the given situation;

— Take into consideration all aspects related
to correct and fair testing;

— Make the necessary preparations for the
testing session;

— Administer the test in a correct manner;

— Score and correctly analyze the test
results;

— Communicate clearly and correctly the
results to relevant people;

— Reassess the adequacy of the test and its
utility.

Of great importance and unexpected utility
are the appendices of the document produced by
the ITC. The Guidelines have three appendices,
marked as A, B and C.

Appendix A contains, in just two pages, the
"Guidelines for a firm policy on testing." These
are meant for organizations that use testing,

such as commercial organizations, administra-
tive institutions, government agencies, educa-
tional institutions (e.g. schools), mental health
institutions (e.g. hospitals or clinics), certifica-
tion institutes, professional associations or other
organizations that offer psychological tests ser-
vices to their customers. The appendix describes
very briefly the steps that a rigorous and coher-
ent policy on psychological testing must follow,
and the aspects that such a policy should cover.
The existence of a formal policy, clearly stated
in a public document, regarding how psycholog-
ical testing should be done within an organiza-
tion, is an example of excellent practice that any
organization could be proud of.

In Appendix B we have a short description
of the "Guidelines for developing contracts
between parties involved in the testing process"
and it addresses test users. This section of the
document describes the most important obliga-
tions a test user has towards people being tested,
but also the obligations of test takers toward the
testing specialist. Also, procedural requirements
are described.

Contracts between test users, test takers and
possible third parties (such as institutions, par-
ents, health specialists, etc.) are most of the time
implicit. However, in all circumstances, a writ-
ten document to clarify expectations, roles and
responsibilities of all parties involved in the
testing process can help in avoiding misunder-
standings and conflicts. Other times, formal
contracts are signed, where these details should
be stated anyway. But in both cases, formal and
written description of the roles of the parties
concerned should take into account the model
prescribed in this Appendix B of the ITC Guide-
lines.

Appendix C contains some "Points to be
taken into account when preparing for testing
people with disabilities." The details throughout
these pages do not refer only to the courtesy that
a specialist should show to people with disabili-
ties who are being tested, but refer especially to
the obligation to provide reasonable accommo-
dations for these people, in order to ensure equal
chances and opportunities. Such accommoda-
tions may involve changes done in test materials
or test items, or deviations from the standard
administration procedure or scoring procedure.
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Clearly, such accommodations must be made
with the utmost care so as not to distort in any
way the test results and to maintain the compa-
rability with the results of people who went
through the standard testing procedure.

I trust that the International Guidelines on
Test Use is a document which will give a new
boost and will infuse a a strong inspiration into
the practice of psychological testing in Romania.
I hope that at least some of these rules will be
included in the field of educational testing,
which is almost completely neglected in Roma-
nia and, most often, performed at or even beyond
the limits of ethics and professional conduct.
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More than anything, it is desirable for each
of the Romanian Universities that offer courses in
psychology to integrate the Guidelines with the
relevant disciplines, and for certification institu-
tions, such as the Board of Psychology, to consid-
er this document as a basis they can build on.

Finally, I hope that each test user will know
and cherish this document and consider it as
being the initial step towards providing better
quality services to their clients and the society in
general.

Translated by Ana-Maria Jurca



Relatia stresului ocupational cu inteligenta emotionala. O investigatie centrata
pe doua instrumente de evaluare a inteligentei emotionale*

Dragos Iliescu', Alexandra Ilie?

Abstract

Based on 2 samples of employees in the financial and banking sector, the authors examine the convergence
of two measures of Emotional Intelligence, namely the Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test
(MSCEIT), and the Emotional Quotient Inventory (EQ-i) which are the products of different approaches to the
focal concept. Furthermore, the authors examine the relationship of both these measures with occupational stress,
with specific stressfull events and with coping mechanisms. The study finds only a low convergence of the two
measures, as well as average correlations with occupational stress and low correlations with individual coping
strategies. Emotional Intelligence measured as an ability has a higher affinity with these processes than Emotion-
al Intelligence measured as personality.

Keywords: Emotional Intelligence, occupational stress, coping mechanisms.

Résumé

Utilisant deux échantillons d’employés du domaine bancaire, les auteurs examinent la convergence de deux
instruments de mesure de I’intelligence émotionnelle, c'est-a-dire Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence
Test (MSCEIT) et Emotional Quotient Inventory (EQ-1), qui sont les produits d’approches différentes concernant
la mesure de I’intelligence émotionnelle. Les auteurs recherchent aussi la relation de ces instruments avec le stress
au travail, avec certains événements stressants et avec les mécanismes individuels de défenses au stress. L’étude
¢établie seulement une petite convergence entre les deux outils, une corrélation d’importance moyenne entre les
outils et le stress au travail et des corrélations réduites entre ceux-la et les mécanismes individuels de défense au
stress. Ainsi, I’intelligence émotionnelle mesurée comme aptitude a une affinité plus élevée avec ces processus
que I’intelligence émotionnelle mesurée comme un conglomérat de traits de personnalité.

Mots clé : intelligence émotionnelle, stress au travail, mécanismes de défense au stress

Rezumat

Pe baza a doua esantioane de angajati din domeniul financiar-bancar, autorii examineaza convergenta a doua
instrumente de masurare a Inteligentei Emotionale, anume Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test
(MSCEIT) si Emotional Quotient Inventory (EQ-1), care sunt produsele unor abordari diferite cu referire la masu-
rarea Inteligentei Emotionale. Autorii examineaza si relatia acestor instrumente cu stresul ocupational, cu anu-
mite evenimente stresante de la locul de munca si cu mecanismele individuale de aparare la stres. Studiul sta-
bileste doar o convergenta mica intre cele doua instrumente, precum si corelatii de amploare medie intre acestea
si stresul ocupational, si corelatii reduse Intre acestea si mecanismele individuale de aparare la stres. Astfel, Inte-
ligenta Emotionala masurata ca aptitudine are o afinitate mai ridicata cu aceste procese decat Inteligenta Emotio-
nala masurata ca un conglomerat de trasaturi de personalitate.

Cuvinte-cheie: Inteligenta Emotionala, stres ocupational, mecanisme de aparare la stres.

* Aceasta cercetare a fost sustinuta de CNCSIS-UEFISCSU prin grantul de cercetare ID-446/2008. Aceasta institutie nu
a fost implicata in culegerea, analiza sau interpretarea datelor.
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! Dragos Iliescu, Ph.D., Departamentul Psihologie, Scoala Nationala de Studii Politice si Administrative si Testcentral,
Bucuresti, Romania.
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Introducere

Inteligenta emotionala (IE) este unul dintre
cele mai discutate constructe din literatura psiho-
logica moderna. Interesul crescut si, credem noi,
inca in crestere, pe care acest concept il suscita
in randul publicului avizat si a celui naiv deo-
potriva, este posibil sa se datoreze mai degraba
unor bestseller-uri precum Inteligenta Emotio-
nald (Goleman, 1995), insa impactul sau este de
netagaduit: termenul este considerat de lingvisti
printre cele mai utile noi expresii ale anilor 1990
(Matthews, Zeidner si Roberts, 2002).

Inteligenta emotionala se refera la procesele
cognitive implicate in recunoasterea, utilizarea,
intelegerea si gestionarea starilor emotionale
proprii si ale altor persoane, fiind o aptitudine
generala adaptativa utilizata pentru a rezolva
probleme si a regla comportamentul (Mayer si
Salovey, 1997; Salovey si Mayer, 1990).

Desi problemele legate de definirea terme-
nului de IE sunt inca nerezolvate (Matthews,
Zeidner si Roberts, 2002), totusi, intr-o perioada
relativ scurta de timp au fost dezvoltate un nu-
mar de modele concurente. Fiecare din aceste
modele au propus, pe langa o modalitate speci-
fica de structurare a constructului, si modalitati
de masurare a IE. Unele din aceste instrumente
sunt relativ bine studiate, altele sunt suficient de
noi incat sa nu fi generat un volum notabil de
cercetari cu valoare de validare.

Printre cele mai cunoscute modele si ches-
tionarele generate pe ele, cu un volum mare de
cercetari stranse in ultimii ani, putem numi mo-
delul Mayer-Salovey-Caruso (Mayer si Salovey,
1997) si testul aferent, Testul de Inteligenta
Emotionala Mayer-Salovey-Caruso (Mayer-
Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test,
MSCEIT, Mayer, Salovey si Caruso, 2002), mo-
delul Bar-On (Bar-On, 2006) si testul aferent,
adica Inventarul Coeficientului Emotional Bar-
On (Bar-On Emotional Quotient Inventory, EQ-i,
Bar-On, 1997), modelul Boyatzis si Goleman
(Boyatzis si Sala, 2004) si testul aferent, adica
Inventarul de Competenta Emotionala (Emo-
tional Competence Inventory, ECI, Sala, 2002)
si modelul Petrides (Petrides, Pita si Kokkinaki,
2007) si chestionarul aferent, adica Chestionarul
de Inteligenta Emotionala ca Trasatura (7rait
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Emotional Intelligence Questionnaire, TEIQue,
Mikolajczak, Luminet, Leroy si Roy, 2007).

Discutiile actuale privind validitatea con-
ceptului de IE, in general, si a diferitelor instru-
mente de masurare a acestuia, in mod special,
sunt inca foarte active, in mod special pentru ca
nu toti cercetatorii sunt inclinati sa acorde incre-
dere acestui concept (Spector, 2008).

Totusi, pana la acest moment, IE a fost pusa
in legatura, din punct de vedere empiric, cu un
numar de variabile specifice contextului psiho-
logiei muncii si organizationale. De exemplu, IE
se relationeaza direct sau indirect cu performan-
ta in munca, in diferite contexte (Van Rooy si
Viswesvaran, 2004), cu performanta in activitati
specifice (Cote si Miners, 2006), cu eficienta
echipelor (Druskat si Wolft, 2001) sau cu civis-
mul organizational (Carmeli si Josman, 2006).
Si in ceea ce priveste sanatatea la locul de mun-
ca, IE a fost studiata intensiv si exista dovezi
care leaga IE de starea de bine si de gestionarea
eficienta a stresului ocupational (Ciarrochi,
Deane si Anderson, 2002; Slaski si Cartwright,
2002, 2003; Austin, Saklofskeb si Eganc, 2005;
Bar-On, Brown, Kirkcaldy si Thoméd, 2000).

Putem considera ca dovezile in sprijinul va-
liditatii IE in mediul organizational sunt rezo-
nabil de solide, insa trebuie accentuat ca studiile
sunt de obicei, limitate la esantioane nord-ame-
ricane. Exista unele cercetari publicate pe baza
unor esantioane vest-europene (de exemplu,
Mikolajczak, Luminet, Leroy si Roy, 2007), dar
cercetarile cu esantioane provenind din Europa
de Est, Asia sau Africa sunt rare.

Scopul acestui studiu este dublu. Pe de o
parte, doreste sa ofere informatii cu caracter de
validare pentru legatura dintre IE si stresul ocu-
pational in mediul organizational, pe un esan-
tion romanesc. In al doilea rand, doreste sa
aduca o contributie la disputa privind modelele
de masurare a IE, lucrand concomitent cu instru-
mente care sunt tributare unor modele diferite.
Investigatia a fost de aceea realizata in paralel
cu doua chestionare diferite, unul provenind din
traditia masurarii IE ca aptitudine (en. ,,ability
model ), celalalt masurand IE ca un conglomer-
at de trasaturi de personalitate (en. ,,personality
model ).

Studiul se concentreaza pe doua instrumen-
te clasice, probabil cele mai cunoscute, care
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masoara [E. Primul este Testul de Inteligenta
Emotionala Mayer-Salovey-Caruso (Mayer-
Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test,
MSCEIT; Mayer, Salovey si Caruso, 2002), care
este considerat unul din testele cele mai solide
din punct de vedere teoretic si empiric din acest
domeniu (Cherniss, 2010) si care este vazut de
multi cercetatori drept ,,standardul de aur* pen-
tru IE (Jordan, Dasborough, Daus si Ashkanasy,
2010). MSCEIT reprezinta abordarea conserva-
toare, care trateaza IE ca o aptitudine si o ma-
soara ca atare. Al doilea este Inventarul Coefi-
cientului Emotional Bar-On (Bar-On Emotional
Quotient Inventory, EQ-i, Bar-On, 1997, 2004),
care este reprezentantul curentului care trateaza
IE ca un conglomerat de trasaturi de persona-
litate si il masoara in consecinta (Bar-On si co-
lab., 2000).

Pana la acest moment, nu exista studii in-
tensive cu privire la convergenta sau divergenta
acestor doua instrumente. Pe baza dovezilor
existente pana la acest moment, se considera ca
MSCEIT este, mai degraba, independent de sco-
rurile de aptitudini cognitive si de scorurile tra-
saturilor de personalitate, pe cand EQ-i, fiind de
principiu un chestionar de personalitate, este
considerat a fi aliniat mai degraba cu alte scale
de personalitate. Astfel, Salovey si Mayer (1990)
si Mayer, Caruso si Salovey (1999), printre altii,
raporteaza o buna validitate discriminativa a
MSCEIT, atunci cand scorurile acestui test sunt
comparate cu scoruri ale aptitudinilor cognitive
sau ale trasaturilor de personalitate.

Aceste rezultate au implicatii in ceea ce pri-
veste utilitatea celor doud instrumente. O con-
vergenta redusa cu constructe si instrumente
deja existente poate sa limiteze utilitatea unui
instrument, caci demonstreaza ca acesta nu
aduce varianta explicativa suplimentara, pentru
uzul psihologului. In ceea ce priveste EQ-i, s-a
stabilit ca acest test are o validitate discrimina-
tiva buna atunci cand este comparat cu scoruri
ale aptitudinilor cognitive (de exemplu, are o
corelatie nula cu scorurile Scholastic Aptitude
Test, SAT), dar are valori mari de convergenta
cu scoruri ale unor trasaturi de personalitate;
are, de exemplu, o varianta comuna de R* = .75
cu domeniile Big Five, asa cum sunt acestea ma-
surate de NEO PI-R (Brackett si Mayer, 2003).

IE a fost pusa 1n relatie cu un numar de cri-
terii si comportamente, din sfera organizatio-
nala, dar si din domeniul sanatatii mentale. Unul
din criteriile recurente in studiul IE, in ambele
aceste sfere, este stresul. In domeniul organiza-
tional, IE a fost deseori pusa in legatura cu stre-
sul ocupational (Slaski si Cartwright, 2002, 2003;
Nikolaou si Tsaousis, 2002), dar trebuie subli-
niat ca toate formele de stres sunt legate de IE
(Ciarrochi, Deane si Anderson, 2002; Salovey,
Mayer, Goldman, Turvey si Palfai, 1995; Gohm,
Corser si Dalsky, 2005). Teza avansata si de-
monstrata in aceste studii, si in altele, este aceea
ca un nivel ridicat de IE este predictor al unei
performante ridicate in conditii de stres, al unui
nivel ridicat de robustete emotionala, al unor
stiluri mai eficiente de gestionare a stresului si
in general al unei sanatati mentale bune.

In studiul prezent sunt investigate legaturile
celor doua chestionare amintite cu nivelul de
stres perceput de o persoana, cu stresori specifi-
ci si cu stilurile de aparare la stres. In lumina
celor expuse in literatura de specialitate este as-
teptata o corelatie negativa cu nivelul general de
stres ocupational si cu incidenta unor stresori
specifici, precum si 0 asociere pozitiva cu sti-
lurile mai eficiente de aparare la stres.

Metoda

Participanti

Esantionul 1. Participantii sunt 278 de
angajati din domeniul financiar-bancar, anume
102 de referenti din firme de asigurari, 71 de
agenti de vanzari, 57 de brokeri si 48 de agenti
de asigurari. Toti acesti participanti sunt angajati
in companii din domeniul serviciilor financiar-
bancare si au atributii in domeniul vanzarilor
relationale de produse financiare, avand relatii
de munca atat in companie, cat si in afara ei, cu
clientii. Participantii provin din 4 firme diferite
care sunt active in aceste domenii, in Romania.
Dintre acestia, 140 sunt barbati (50.0%) si 138
sunt femei; varstele sunt cuprinse intre un mi-
nim de 19 si un maxim de 62 de ani (M = 35.5,
AS=13.1).

Esantionul 2. Participantii sunt 354 de lu-
cratori din domeniul bancar, angajati intr-un nu-
mar de 26 de filiale, apartinand unui numar de 5
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banci diferite, din Romania. Esantionul contine
129 de barbati (36.4%) si 225 de femei; varstele
sunt cuprinse intre 23 si 48 de ani (M = 33.7,
AS = 6.8).

Procedura

Pentru esantionul 1, chestionarele au fost
administrate ca parte a unui proiect de cercetare,
de catre un numar de studenti masteranzi in
resurse umane. Au fost administrate doar trei
chestionare, anume cele doua chestionare de IE
si chestionarul de stres ocupational. Toate cele
trei chestionare au fost administrate in format
electronic, pe baza unor invitatii adresate direct
participantilor la evaluare. Lista acestora fusese
obtinuta in prealabil de la specialistii de resurse
umane ai respectivelor firme, care le scrisesera
tuturor angajatilor un email in care le comuni-
cau acordul companiei pentru participarea lor la
cercetare si le aduceau la cunostinta caracterul
voluntar si anonim al participarii la studiu. Pen-
tru completare, fiecare participant a avut la dis-
pozitie o saptamana. Dintr-un numar de 730 de
invitatii electronice trimise, au fost colectate
doar 278 de seturi de date complete (38.6%).

Pentru esantionul 2, toate evaluarile au fost
realizate ca parte a unui proiect comercial care a
investigat aspecte legate de emotionalitate si
leadership in mediul bancar romanesc. Un nu-
mar de 71 de filiale ale unor banci comerciale au
fost abordate cu propunerea de participare. An-
gajati ai acestor filiale au completat chestio-
narele pe baza de voluntariat si sub completa
protectie a anonimatului. Chestionarele au fost
completate in format creion-hartie, intr-un sin-
gur pachet, care a continut cele doua chestionare
de inteligenta emotionala, chestionarul de apa-
rare la stres, precum si doua chestionare de com-
portament de conducere, care nu sunt discutate
in aceasta cercetare. Chestionarul de aparare la
stres a fost administrat cu un instructaj general,
care a rugat persoana evaluata sa se gandeasca
la cel mai stresant eveniment prin care a trecut
la locul de munca in ultima luna si sa 1l evalueze
cu ajutorul itemilor prezentati. Evenimentul a
fost descris intr-o scurtd naratiune, Insa aceasta
informatie nu este analizata in prezenta cerce-
tare. Completarea intregului pachet de chestio-
nare a durat in general intre 90 si 150 de minute.
Chestionarele au fost completate la locul de
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munca, In grupuri de 2-5 participanti, sub supra-
vegherea unei persoane calificate in adminis-
trarea lor, de obicei un masterand in resurse
umane. Toate chestionarele apartinand unei per-
soane au fost returnate in plic sigilat, impreuna
cu foaia demografica, dar fara nici o referire la
identitatea participantului. Au fost colectate 412
plicuri, insa In aceasta cercetare sunt raportate
doar datele acelor seturi de date care contineau
date complete pentru toate chestionarele impli-
cate (354, adica 85.9% din seturile colectate).

Instrumente

1E ca aptitudine. Testul de Inteligenta Emo-
tionala Mayer-Salovey-Caruso (Mayer-Salovey-
Caruso Emotional Intelligence Test, MSCEIT,;
Mayer, Salovey si Caruso, 2002) este un instru-
ment de masurare a inteligentei emotionale ca
aptitudine. Atunci cand este comparat cu alte in-
strumente care evalueaza IE, care sunt in esenta
chestionare de personalitate bazate pe autora-
portarea unor comportamente sau preferinte
comportamentale, MSCEIT are avantajul de a
masura ,,cat de bine oamenii pot performa intr-o
sarcind care presupune rezolvarea unor pro-
bleme de natura emotionala“ (Mayer, Salovey si
Caruso, 2002, p. 1). MSCEIT a fost dezvoltat
avand ca fundament traditia testarii inteligentei
si aptitudinilor, care este foarte diferita de tra-
ditia evaluarii personalitatii. MSCEIT este bazat
pe un model explicativ complex, construit 4 ni-
veluri de interactiune intre constructe partiale,
numit ,,Modelul in 4 ramuri al IE* (,,The Four-
Branch Model of Emotional Intelligence®,
Mayer si Salovey, 1997). In acest model, IE este
divizata in 2 Arii (IE Experientiala si IE Strate-
gica), fiecare din cele doua arii fiind apoi diviza-
ta in doud Ramuri (Perceperea Emotiilor, Facil-
itarea Emotiilor, Intelegerea Emotiilor si
Gestionarea Emotiilor). Fiecare Ramura este in
cele din urma masurata prin doua Sarcini speci-
fice, fiecare continand un numar de itemi: Fete
(20 de itemi), Facilitare (15 itemi), Modificari
(20 de itemi), Managementul emotiilor (20 de
itemi), Imagini (30 de itemi), Senzatii (15
itemi), Imbinari (12 itemi) si Relatii emotionale
(9 itemi).

In total, MSCEIT are 141 de itemi, care
sunt sarcini de performanta, ce pot fi asemanate
cu cele dintr-un test de inteligenta. Raspunsurile
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date de o persoana testata la un item pot fi con-
siderate mai mult sau mai putin potrivite, pe
baza comparatiei lor cu esantionul normativ.
Asadar, nu doar scorurile scalelor sunt scorate
normativ, ca in cazul altor chestionare, ci ras-
punsurile date la itemi sunt scorate pe baza com-
paratiei cu esantionul normativ. Cu alte cuvinte,
un raspuns la un item este considerat a fi ,,co-
rect” in masura in care cea mai mare parte din
esantionul normativ l-a considerat a fi corect.

Sistemul de scorare al MSCEIT este astfel
foarte ingenios si mai ales complet adaptat cul-
tural. MSCEIT ofera mai multe scoruri. In pri-
mul rand, scorarea agregd itemii testului in 8
scoruri ale Sarcinilor (unul pentru fiecare Sar-
cind). Sarcinile sunt activitatile efective care
sunt testate (de exemplu recunoasterea emotiilor
pe fete, sau intelegerea emotiilor implicate de o
situatie); in cadrul unei Sarcini toti itemii sunt
de acelati tip. Doua cate doua Sarcini sunt apoi
agregate 1n cele 4 scoruri ale Ramurilor. Ramu-
rile sunt domenii efective de performanta emo-
tionala: de exemplu, perceperea emotiilor sau
intelegerea emotiilor sunt Ramuri ale acestui
model. Doua cate doua Ramuri sunt apoi coma-
sate 1n cele 2 scoruri ale Ariilor. Ariile reprezin-
ta, am putea spune, factori superiori ai perfor-
mantei emotionale, ele descriind zone ample de
comportament: felul in care resimtim emotiile
(IE Experientiala) si felul in care le utilizam in
mod activ (IE Strategica). In fine, cele doua
scoruri ale Ariilor sunt adunate intr-un scor total
de IE. Pentru studiul curent, fidelitatile calculate
pentru scorurile MSCEIT” sunt de .92 pentru
scorul total, .89 si 88 pentru scorurile celor doua
Arii, .90, .77, .79 si .83 pentru scorurile celor
patru Ramuri, .80, .85, .65, .63, .71, .66, .68 si
.67 pentru scorurile celor opt Sarcini.

Constructul masurat de MSCEIT este uni-
tar, fapt confirmat de extragerea unei singure
dimensiuni singulare prin analiza factoriala ex-
ploratorie. Modelarea prin ecuatii structurale
confirma Insa validitatea modelului n 4 ramuri.
MSCEIT a fost adaptat in Romania cu respec-
tarea tuturor recomandarilor privind traducerea
si adaptarea testelor psihologice, editate de In-
ternational Test Commission (ITC, 2008).

IE ca trdsdturd de personalitate. Inventarul
Coeficientului Emotional (Emotional Quotient
Inventory, EQ-i; Bar-On, 2004) este un chestio-

nar de personalitate care se concentreaza asupra
unor trasaturi asociate cu inteligenta emotio-
nala. EQ-i cuprinde 133 de itemi scurti si utili-
zeaza o scalare a raspunsurilor cuprinsa intre
unu la cinci (unde 1 = ,,neadevarat pentru mine*
si 5 = ,adevarat pentru mine“). Exemple de
itemi sunt: ,,Uneori imi este greu sa-mi contro-
lez furia.* sau ,,Nu ma inteleg prea grozav cu cei
din jurul meu*.

EQ-i se bazeaza pe asa-numitul ,,Model
BarOn al IE®, adica pe un sistem arborescent al
IE, in care constructul se ramifica in 5 arii de
performanta emotionala, fiecare cu intre 2 si 5
fatete specifice. Acest model Tmparte scorul
general de IE in cinci scoruri factoriale (Inter-
personal, Intrapersonal, Adaptabilitate, Manage-
mentul stresului, Stare generala) si mai departe
intr-un total de 15 scoruri ale scalelor. Pentru
studiul prezent, consistenta interna scorului total
EQ-i a fost calculata la .91, cu fidelitati pentru
scorurile scalelor cuprinse intre .63 si .84 cu o
mediana de .76.

Unidimensionalitatea conceptului masurat,
la fel ca si structura in cinci factori a EQ-i este
confirmata de mai multe studii, unele din ele
transculturale, adica studii realizate pe esan-
tioane extrase din mai multe spatii culturale (de
exemplu Bar-On, 1996, 2006). EQ-i a trecut in
Romania printr-un proces atent de adaptare cul-
turala, compatibil cu recomandarile internatio-
nale in domeniu (ITC, 2008).

Stres ocupational. Chestionarul Stresului
Ocupational (Job Stress Survey, JSS; Spielberg-
er si Vagg, 1999) a fost construit cu intentia de a
evalua sursele generale ale stresului ocupation-
al, operationalizate sub forma a 30 de itemi
(situatii stresante specifice), care pot fi intalnite
la locul de munca si care genereaza sau favori-
zeaza tensiunea psihologica. JSS evalueaza se-
veritatea perceputa (,,intensitatea™) si frecventa
producerii acestor 30 de situatii generatoare de
stres. JSS masoara asadar Severitatea stresului
si Frecventa stresului, iar produsul dintre cele
doua dimensiuni releva si Indicele de stres ocu-
pational. Pentru fiecare item (eveniment stre-
sant) se calculeaza un astfel de indice, care se
obtine ca produs al frecventei si severitatii si
care pune in evidenta gradul de stres ocupatio-
nal resimtit de catre indivizii evaluati, in ariile
evaluate de JSS. De asemenea, JSS releva ca
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scale specifice doud componente majore ale
stresului ocupational: Presiunea stresului (Job
Pressure, JP) si Lipsa sprijinului organizational
(Lack of Support, LS). Aceste scale au fiecare
doar cate 10 itemi; scala JP evalueaza presiunile
asoclate cu munca 1n sine, iar scala LS evaluea-
za presiunile asociate cu lipsa de sprijin din par-
tea superiorilor, colegilor sau politicilor si pro-
cedurilor administrative ale organizatiei. Prin
urmare, JSS are trei indicatori (Severitate-S,
Frecventa-F si Index-X) pentru fiecare din cele
trei arii: Presiune-JP, Sprijin-LS si Stres gene-
ral-JS. Cele noua subscale ale sale sunt notate in
consecinta ca fiind: pentru scorul general al stre-
sului JS-X (Indicele de stres ocupational), JS-S
(Severitatea stresului) si JS-F (Frecventa stresu-
lui), pentru presiunea stresului JP-X (Indicele de
presiune la locul de munca), JP-S (Severitatea
presiunii) si JP-F (Frecventa presiunii), iar pen-
tru lipsa sprijinului organizational LS-X (Indi-
cele lipsei de sprijin organizational), LS-S (Se-
veritatea lipsei de sprijin organizational) si LS-F
(Frecventa lipsei de sprijin organizational). In
studiul actual, fidelitatea (consistenta interna) a
scorului total de stres (JS-X) a fost stabilita la
91, fidelitatea indicatorilor de severitate (JS-S)
si frecventa (JS-F) la .90 si .89, iar fidelitatea
perceptiei presiunii (JP-X) si respectiv a per-
ceptiei lipsei sprijinului organizational (LS-X)
la .80 si respectiv .82.

Gestionarea stresului. Chestionarul Revi-
zuit al Stilurilor de Aparare la Stres (Ways of
Coping, Revised, WoC; Folkman si Lazarus,
1985) este un chestionar de 66 de itemi, care
face referire la diverse comportamente si ma-
nifestari cognitive (dorinte, preferinte, rationa-
mente, emotii) care pot fi utilizate de indivizi
pentru a gestiona evenimentele stresante din
mediul lor. Chestionarul a fost dezvoltat in con-
cordantd cu teoria tranzactionalda a stresului,
care postuleaza doua functii majore pentru stra-
tegiile de aparare la stres, anume rezolvarea pro-
blemelor si reglarea emotionala (Lazarus, 1991).
Autorii atrag atentia (de exemplu Folkman,
Lazarus, Dunkel-Schetter, DelLongis si Gruen,
1986) asupra faptului ca acest chestionar nu a
fost construit pentru a evalua stilurile de aparare
la stres ale unei persoane, ci este un instrument
procesual, in sensul in care este dedicat pentru
evaluarea contextuala ca parte a unui proces de

20

dezvoltare, terapie, coaching sau ca parte a unui
alt tip de interventie. In genere, specialistul care
administreaza testul roaga persoana evaluata sa
descrie, pe scurt, intr-o naratiune, un anumit
eveniment stresant sau un eveniment stresant de
un anumit tip; uneori evaluatorul se refera, in
mod specific, la un anumit eveniment stresant
pe care il cunoaste, din viata recenta a persoanei
evaluate. Cei 66 de itemi ai chestionarului sunt
apoi completati cu referire la acest eveniment,
concentrandu-se asadar asupra proceselor de
aparare la stres tipice pentru o situatie specifica.
Totusi, este posibil ca inventarul sa fie adminis-
trat si cu un instructaj general, pentru a identi-
fica stiluri de aparare la stres, care ar emerge
oricum ca patternuri consistente de-a lungul mai
multor evenimente, daca testul ar fi administrat
dupa metoda conservatoare (de exemplu, Blakely,
Howard, Sosich, Campbell Murdoch, Menkes si
Spears, 1991). Se pare, astfel, ca o parte din
caracteristicile chestionarului se modifica in
functie de situatia sau stresorul care sta la baza
evaluarii (este vorba, in special, de structura fac-
toriala a testului, cf. Parker si Endler, 1992),
insa nu si constanta in timp a unor regularitati de
manifestare, tipice pentru un individ. Doar 50
din cei 66 de itemi sunt utilizati pentru a extrage
scorurile unei persoane evaluate, restul de 16
itemi sunt itemi de umplutura. Toti itemii sunt
evaluati pe o scala tip Likert in 4 trepte (o scala
de frecventa, nu de preferintd), iar chestionarul
genereaza un total de 8 scoruri, cu consistente
interne acceptabile: Aparare confrontativa (.70),
Distantare (.60), Autocontrol (.71), Cautarea spri-
jinului social (.73), Acceptarea responsabilitatii
(.64), Evitare (.73), Concentrare pe rezolvarea
problemei (.68) si Reevaluare pozitiva (.77).

Analiza

Studiul prezent a utilizat doar analize core-
lationale. A fost investigata convergenta dintre
cele doua instrumente, pe baza corelatiei dintre
ele. Ulterior, s-a investigat pentru fiecare instru-
ment convergenta cu nivelul general de stres
ocupational si cu diverse aspecte ale acestuia,
precum si corelatia cu stresori specifici. In cele
din urma, s-a investigat corelatia celor doua in-
strumente si a scalelor lor cu tipurile de aparare
la stres.
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Rezultate

Convergenta celor doua instrumente

de IE

Din analiza datelor pe cele doua esantioane
s-a constat o convergenta scazuta a celor doua
instrumente care masoara IE, adica MSCEIT si
EQ-i. In primul studiu, corelatia dintre cele doua
este de » = .26 (p <.001), iar in al doilea studiu
este de r =.32 (p <.001). Aceste corelatii sensi-
bil mai mari decat altele stabilite in literatura de
specialitate, sunt Tnsa comparabile ca amploare
cu studii realizate de alti cercetatori; de exemplu
Brackett si Mayer (2003) au stabilit intre cele
doua instrumente o corelatie de » = .21.

Aceasta corelatie semnificativa arata o
oarecare acoperire intre cele doua instrumente,
insa aceasta acoperire este atat de scazuta incat
nu se poate considera ca cele doua instrumente
evalueaza constructe similare. Acoperirea sau
varianta comuna (+2) ar fi trebuit sa fie de cel
putin .50-.70 pentru a considera ca cele doua
concepte masurate sunt puternic inrudite si chiar
mai mare de atata pentru a le considera similare.

De aceea, cele doua masuratori nu pot fi
tratate ca masuratori alternative ale aceluiasi
concept, iar relatiile lor cu stresul nu pot fi tra-
tate prin prisma modelarii prin variabile latente.

Relatia IE cu stresul ocupational

Tabelul 1 raporteaza corelatiile intre sco-
rurile JSS si cele ale MSCEIT, calculate pentru
primul esantion. Corelatiile sunt mai degraba
scazute, chiar daca unele sunt relevante sub as-
pectul semnificatiei statistice. Coloana care ilus-
treaza corelatiile scorurilor IE, asa cum sunt
aceste masurate de MSCEIT cu Indicele stresu-
lui la locul de munca (JS-X), arata precum ne-
am asteptat legaturi negative; acestea semnifica
0 percepere si raportare mai acuta a evenimen-
telor stresante pentru persoanele cu IE scazut.
Scorul total de IE coreleaza cu indicele stresului
la locul de munca cu o intensitate scazuta spre
medie (r = -.23, p < .001). Este interesant de
observat ca scorurile IE au o corelatie mult mai
mare cu perceptia severitatii evenimentelor stre-
sante la locul de munca, decat cu perceperea
frecventei lor de aparitie: corelatiile scorurilor
IE cu Frecventa stresului la locul de munca
(JS-F) sunt foarte mici si nesemnificative din
punct de vedere statistic, pe cand cele cu Seve-
ritatea stresului la locul de munca (JS-S) sunt
mult mai ridicate si semnificative statistic.

Comparatia intre indicii de corelatie de-
monstrati de MSCEIT cu Presiunea la locul de
munca (JP-X) si respectiv cu Lipsa de sprijin or-
ganizational (LS-X) pun si ele 1n evidenta unele

Tabelul 1. Corelatii intre scorurile JSS si MSCEIT

Indici generali

Presiunea la locul de munca Lipsa de sprijin organizational

JS-X JS-S JS-F JP-X JP-S JP-F LS-X LS-s LS-F

Scor Total MSCEIT -237 327 -.07 -16** -.29"** .01 -22% - 28" -12*
Aria 1. Inteligenta emotionala experientiala =21 -.30*** -.06 -.16** -.28*** .00 -.20%** -.26*** -11*
Aria 2. Inteligenta emotionala strategica =19 -.25%** -.06 -.10* =21 .02 -.18** =23 -.10*
Ramura 1. Perceperea emotiilor =21 -.33** -.05 - 14 =27 .01 -.21%* -.30%** -11*
Ramura 2. Facilitarea gandirii -.15% -.20* -.05 =14 =227 -.02 -13* -14* -.08
Ramura 3. Tntelegerea emotiilor - 197 -.21%** -.07 -.07 -.19%* .05 -.21% -.18** =14
Ramura 4. Gestionarea emotiilor -.15% .24 -.04 -12* -19% -.01 =11 =22 -.03
A. Fete -20M 2310 -.06 -12x -.23* .01 -22% - 28" -13*
B. Facilitare =11 -7 .00 -.04 - 19 .08 -15** =11 -.07
C. Modificari -.16** -7 -.06 -.07 -15** .02 -7 =14 -.10*
D. Managementul ematiilor -15%* -247 -.03 -12* -.23* .01 -.10* -19% -.03
E. Imagini -15%* -.25™ -.03 -12* -.22%* .01 -15** -.237* -.07
F. Senzatii - 14 -.16** -.07 -16** -.18** -.07 -.09 -13* -.06
G. imbinari -.16* -. 20 -.07 -.05 -.18* .06 =197 -.18* =14
H. Relatii emotionale -.12¢ =20 -.04 -.09 -13* -.01 -.09 =20 -.03

Nota: N =278.
*p<.05 *p<.01, ** p<.001.
JS-X = Indicele stresului la locul de munca; JS-S = Severitatea stresului la locul de munca; JS-F = Frecventa stresului la locul de
munca; JP-X = Indicele presiunii la locul de munca; JP-S = Severitatea presiunii la locul de munca; JP-F = Frecventa presiunii la locul
de munca; LS-X = Indicele lipsei de sprijin organizational; LS-S = Severitatea lipsei de sprijin organizational; LS-F = Frecventa lipsei de
sprijin organizational
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concluzii interesante. Este evident ca scorurile
IE au corelatii negative mai mari cu lipsa de
sprijin organizational (corelatiec medie » = -.16)
decat cu presiunea la locul de munca (corelatie
medie » = -.11). Acest lucru inseamna ca per-
soanele cu IE mai mare tind sa perceapa mai
putin presiunea la locul de munca si sa fie mai
degraba agasate si deranjate de lipsa de sprijin
organizational. Perceperea stresului ocupational
tine desigur si de abilitatile de gestionare a aces-
tor presiuni, caci presiunile gestionate eficient
de multe ori nici nu sunt percepute de persoana
respectiva ca presiuni propriu-zise. in acest con-
text, putem spune ca persoanele cu IE mai mare
tind sa gestioneze mai eficient presiunile cu care
se confrunta la locul de munca si care provin din
munca propriu-zisa, decat lipsa resurselor si spri-
jinului din partea organizatiei, ca sursa de stres.

Putem concluziona spunand ca scorurile IE,
masuratd ca aptitudine, au o corelatie scazuta

Tabelul 2. Corelatii intre scorurile JSS si EQ-i

spre medie (cu o putere a efectului mica, cf. li-
mitelor impuse de Cohen, 1992) cu stresul la lo-
cul de munca, iar persoanele cu o IE mai mare,
ca aptitudine, tind sa perceapa intensitatea eve-
nimentelor stresante ca fiind mai mica. IE nu are
insa nici un impact asupra perceptiei frecventei
cu care apar aceste evenimente. Persoanele cu
IE mai mare gestioneaza mai eficient presiunile
care tin de munca propriu-zisa, dar sunt influen-
tate negativ de lipsa sprijinului din partea orga-
nizatiei, in munca lor.

Tabelul 2 vizualizeaza corelatiile indicilor
de stres calculati pe baza JSS si a scorurilor de
IE rezultate din EQ-i. Corelatia scorului total al
EQ-i cu indicele stresului la locul de munca este
mai redusa decat in cazul MSCEIT, de doar
-.18 (p < .01). Se confirma concluzia ex-
trasa si pe baza datelor referitoare la MSCEIT si
expusa in paragrafele anterioare, si anume fap-
tul ca persoanele cu IE mai mare, ca trasatura de

r =

Indici generali Presiunea la locul de munca Lipsa de sprijin organizational
JS-X Js-S JS-F JP-X JP-S JP-F LS-X LS-S LS-F
Scor Total EQ-i -.18** -. 25" -12* -16** -.20"* -.09 -15** -.23* -11*
RA: EQ Intrapersonal -7 -.22%% -.10* -.15** -7 -.09 -.15% =217 -.09
ER: EQ Interpersonal -12* - 197 -.05 -.06 =197 .01 -13* -.16** -.09
SM: EQ Adaptabilitate -13* =210 -.10* =14 -.16* =11 -.09 -.20% -.06
AD: EQ Managementul stresului =17 .24 -13* =14 -.18** -.10* -15** -.22%* -12*
GM: EQ Stare generala -.16** -210 -.10* -16** -19** -.09 =11 =17 -.06
SR: Respect de sine -.10* -15** -.07 =11 =14 -.07 -.09 -12x -.07
ES: Constiinta de sine emotionala =11 -.25%% -.02 -12¢ -.22% -.02 -.08 =21 -.01
AS: Asertivitatea -13* -15** -.06 =11 -.09 -.05 -12* =17 -.06
IN: Independenta -21 -. 20" -.16** -16** -.10* =14 - 197 =220 -13*
SA: Autoactualizarea -.08 -.07 -.07 -.06 -.06 -.05 -.07 -.06 -.05
EM: Empatia -.07 =11 -.02 -.04 -13* .02 -.09 -.09 -.07
RE: Responsabilitatea sociala -.07 =11 -.03 .01 =11 .06 -12* -.10* -12*
IR: Relationarea interpersonala -.10* -.20% -.04 -.08 =197 -.01 -.08 -.16* -.04
ST: Toleranta la stres -.18** -.25%** -13* -.18** - 19 - 14 -13* -.24*** -.09
IC: Controlul impulsurilor -.04 -12* -.04 -.07 -.09 -.06 -.03 -.10* -.02
RT: Testarea realitatii -.16* .23 =11 -.16* -.18* =11 -1 -.18** -.08
FL: Flexibilitatea -.05 =14 -.03 -.01 -.08 .01 -.06 - 15 -.05
PS: Rezolvarea de probleme -.19%* - 197 -.15 -.16* -.15% -.13* -.20%** - 197 -.15%
OP: Optimismul -15** =17 -12* -15** =14 -12r -12* -15** -.08
HA: Fericirea -13* -.20%** -.05 =14 - 19%* -.05 -.08 -16** -.03
PI: Impresia pozitiva -.01 - 14 .01 -.03 -.08 -.01 -.01 - 14 .01
NI: Impresia negativa .01 .02 .01 .04 .01 .04 -.03 -.01 -.02

Nota: N =278.

*p<.05 *p<.01, " p<.001.

JS-X = Indicele stresului la locul de munca; JS-S = Severitatea stresului la locul de munca; JS-F = Frecventa stresului la locul de munca;
JP-X = Indicele presiunii la locul de munca; JP-S = Severitatea presiunii la locul de munca; JP-F = Frecventa presiunii la locul de munca;
LS-X = Indicele lipsei de sprijin organizational; LS-S = Severitatea lipsei de sprijin organizational; LS-F = Frecventa lipsei de sprijin orga-

nizational
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personalitate, percep mai puternic severitatea
unui eveniment stresor, decat frecventa cu care
acest eveniment se intampla. Este foarte proba-
bil, asadar, ca frecventa de aparitie a unui eveni-
ment stresant sa fie perceputa rational, obiectiv,
pe cand perceptia severitatii lui sa rezulte in
urma unei procesari in care IE joaca un rol im-
portant. Concluzia referitoare la rolul IE in per-
ceperea presiunii la locul de munca si a lipsei de
sprijin organizational, emisa pe marginea date-
lor MSCEIT, nu se confirma in cazul datelor
rezultate din EQ-i.

Tabelul 3 prezinta corelatiile pe care indicii
totali de IE ai MSCEIT si EQ-i coreleaza cu di-
versele evenimente stresante masurate de JSS.
Si in acest caz se poate observa ca legatura din-
tre MSCEIT si stresori este mai puternica (co-

relatie medie de » = -.18, p < .01) decat Intre
acestia si EQ-i (corelatie medie de » = -.14,
p <.01).

Pentru perceptia unor stresori, unul sau al-
tul dintre cele doua instrumente face o predictie
mai coerentd. De exemplu, ,,Sprijin ineficient
din partea sefului* este un stresor care este mai

Tabelul 3. Corelatiile indicilor totali de IE masurati de EQ-i si MSCEIT, cu stresori specifici masurati

de JSS
EQ-i MSCEIT
1 Repartizarea unor sarcini neplacute -13* -16™
2 Ore suplimentare -.06 - 11
3 Lipsa posibilitatilor de promovare -16™ -.22%
4 Repartizarea unor sarcini noi/ nefamiliare =11 -.16*
5 Neindeplinirea sarcinilor de catre colegi =197 -.22"*
6 Sprijin ineficient din partea sefului -.05 =19
7 Confruntarea cu situatii de criza -.20*** -.19%*
8 Absenta recunoasterii performantelor bune -18* -.20%*
9 Efectuarea de sarcini care nu se gasesc in fisa postului -.07 -.22%*
10 Echipament neadecvat sau de slaba calitate -16™ -.26**
11 Sarcini cu responsabilitati crescute -.08 -.19%
12 Perioade de inactivitate =217 =11
13 Relatii dificile cu superiorii directi - 17 =17
14 Trairea unor atitudini negative fata de organizatie =22 -.19%*
15 Personal insuficient pentru realizarea unor sarcini -.22% =237
16 Luarea unor decizii critice/ rapide -.10* -.10*
17 Insulte personale din partea superiorilor, colegilor, consumatorilor, etc. -.10* -18*
18 Absenta participarii in luarea deciziilor privind politica organizatiei -.15 -7
19 Salariu inadecvat =17 -.28**
20 Competitie pentru promovari -.07 - 197
21 Control si indrumare slaba sau inadecvata -12F -13"
22 Spatiu de munca zgomotos =11 -14*
23 intreruperi frecvente ale activitatii de munca =14 -.18*
24 Schimbari frecvente de la activitati de rutina la activitati solicitante =11 -.15*
25 Prea multe hartii de completat =14 =197
26 Prea multe sarcini cu termene fixe -.15% =11
27 Timp insuficient pentru probleme personale (pauza pentru cafea, pranz, etc.) -.18* -.28"
28 Efectuarea muncii unui alt angajat -16™ =20
29 Colegi de munca slab motivati -13% -.15%
30 Conflicte cu alte departamente -.20" -.16*

*p<.05,** p<.01,**p<.001.
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puternic corelat cu IE, asa cum este aceasta ma-
surata de MSCEIT (r = -.19, p <.001) decat de
EQ-1 (r = -.05, ns.). La fel se Intdmpla 1n cazul
stresorului ,,Efectuarea de sarcini care nu se ga-
sesc in fisa postului® (» = -.22, p < .001 pentru
MSCEIT si r = -.07, ns pentru EQ-i), pentru
,darcini cu responsabilitati crescute® (r = -.19,
p < .001 pentru MSCEIT si r = -.08, ns pentru
EQ-1), sau pentru ,,Competitiec pentru promovari
(r=-.19, p < .001 pentru MSCEIT si r = -.07,
ns pentru EQ-i), printre altele.

Diferentele sunt totusi scazute, iar corela-
tiille din principiu foarte mici, demonstrand o
putere a efectului redusa. Este insa aparent ca
EQ-i, desi masoara un construct care in mod
evident poate ajuta In procesarea pozitiva sau
gestionarea anumitor stresori, nu se concentrea-
za pe un construct la fel de eficient cum este
MSCEIT in astfel de situatii .

Relatia IE cu stilul de apdrare la stres

Tabelul 4 prezinta corelatiile demonstrate
de scorurile MSCEIT cu scorurile celor 8 factori
ai chestionarului WoC. Cele 8 stiluri de aparare
la stres descrise de chestionar sunt relationate in
mod diferit cu IE, masurata ca aptitudine. Core-

Tabelul 4. Corelatii intre scorurile WoC si MSCEIT

latiile sunt pozitive, ceea ce semnifica faptul ca
un scor mai inalt de IE sugereaza o aderare mai
intensiva la un anumit stil de aparare la stres.
Legaturi puternice se semnaleaza in acest sens
intre [E si Reevaluare pozitiva (r= .27, p < .001),
Cautarea sprijinului social (r = .25, p < .001) si
Concentrare pe rezolvarea problemei (» = .20,
p < .001). Corelatiile nu sunt mari, dar semna-
leaza o putere a efectului scazuta spre medie. Nu
exista legaturi relevante intre IE (masurata ca
aptitudine) si Distantare, ca strategie de aparare
la stres, iar legatura IE cu celelalte stiluri de apa-
rare la stres este scazuta ca intensitate si necon-
vingatoare din punctul de vedere al semnifica-
tiei statistice si puterii efectului.

Tabelul 5 prezinta aceleasi corelatii, insa
intre scorurile celor 8 factori de aparare la stres
si I[E masurata ca conglomerat de trasaturi de
personalitate, pe baza EQ-i. Corelatiile sunt
mult mai scazute decat s-a putut observa pentru
scorurile prezentate in Tabelul 4; aceasta su-
gereaza ca, desi este legat de stilul individual de
aparare la stres, constructul masurat de EQ-i are
0 mai mica putere predictiva decat cel masurat
de MSCEIT. Legaturile cele mai puternice se
manifesta, pe de o parte, in cazul acelorasi sti-

Aparare Distantare Autocontrol ~Cautarea Acceptarea Evitare Concentrare Reevaluare
confrontativa sprijinului  responsabilitatii pe pozitiva
social rezolvarea
problemei
Scor Total MSCEIT A1 .01 A3 25 14 A1 20" 27
Q;i‘i"e:ié L’;Z:Ee”‘a emotionald 3 02 A7 2% 3 09" 16" 2%
:;rri;(féi::rl;eligenta emotionala 05 00 06 Dgwer 13" 09* 18+ Dgree
Ramura 1. Perceperea emotiilor .08 .05 A7 20" A1 A1 16™* 23"
Ramura 2. Facilitarea gandirii 14 -.02 A3 A9r A .06 A3 A7
Ramura 3. intelegerea emotiilor .05 -.05 .04 20" 12* A1 16 20"
Ramura 4. Gestionarea emotiilor .03 .04 .07 18 A1 .05 .16** 22"
A. Fete a2* .06 15%* 16** 14 A3 14 15**
B. Facilitare .04 -.07 .05 197 .08 .00 .04 18%
C. Modificari .08 .00 .09 20" A9 10" 16* 24*
D. Managementul emotiilor .08 .03 .09 18** 13 .03 .16** 18***
E. Imagini .05 .04 4% 18 .07 .07 15% 22%*
F. Senzatii 19F .03 16+ 5% A2 .08 16+ 4%
G. imbinari .02 -.08 -.02 16** .03 10* 2% A2*
H. Relatii emotionale -.01 .04 .05 5% .08 .05 A3 .20%**

N = 354.
*p<.05 *p<.01, " p<.001.

Nota:
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luri de aparare la stres ca in cazul MSCEIT (de
exemplu, corelatia cu stilul de aparare la stres
bazat pe Reevaluare pozitiva este de r = .22,
p < .001), dar pe de alta parte, in cazul altor sti-
luri de aparare la stres (de exemplu, corelatia cu
stilul de aparare la stres bazat pe Concentrare pe
rezolvarea problemei este de » = .18, p < .001).
Putem considera asadar ca este posibil ca acel
construct care este masurat de EQ-i sub numele
de IE sa aiba o incidenta in gestionarea stresului
ocupational, insa aceastd incidenta este redusa
ca amploare.

Discutie

Scopul acestui studiu a fost acela de a eva-
lua validitatea divergenta a doua instrumente,

Tabelul 5. Corelatii intre scorurile WoC si EQ-i

care masoara constructul de IE, operationalizat
diferit, ca aptitudine si ca trasatura de persona-
litate. MSCEIT si EQ-i sunt instrumente consa-
crate pentru masurarea Inteligentei Emotionale,
care provin din traditii si abordari diferite. Stu-
diul s-a concentrat asupra convergentei si dife-
rentelor dintre cele doua instrumente, precum si
asupra relatiei scorurilor acestor instrumente cu
stresul ocupational, 1n speta cu nivelul de stres,
stresorii si mecanismele individuale de aparare
la stres.

Rezultatele arata ca, desi amandoua instru-
mentele se definesc ca fiind tintite catre concep-
tul de Inteligentda Emotionala, convergenta intre
cele doua instrumente este redusa. Corelatia
dintre ele indica un efect mediu si este suficient
de inalta incat sa clarifice o oarecare acoperire a
celor doua concepte tinta, insa este suficient de

Aparare Distantare Autocontrol Cautarea Acceptarea Evitare Concentrare Reevaluare
confrontativa sprijinului - responsabilitatii pe pozitiva
social rezolvarea
problemei

Scor Total EQ-i .03 .09* A3 A1 A1 .08 18+ 224
RA: EQ Intrapersonal .08 .07 13 .09 .09* .03 .15** 20***
ER: EQ Interpersonal .06 .04 .09 A2* .09* A1 5% 16**
SM: EQ Adaptabilitate -.02 A3 A3 .09 A1 .04 .09* 5%
AD: EQ Managementul stresului .00 .08 .10” 12* .08 .09* 19 A9
GM: EQ Stare generala -.01 .06 .08 .06 .08 .10* A7 19
SR: Respect de sine .01 .09* .08 A4 10* .02 13 A7
ES: Constiinta de sine emotionala .00 .05 .08 A3 -.04 .00 .07 14
AS: Asertivitatea .03 -.01 .03 A3 10* .00 .05 A1
IN: Independenta -.01 .04 .03 .10* A1 -.02 .00 A1
SA: Autoactualizarea -.04 .05 .08 .03 .06 .00 .05 18
EM: Empatia -12F -.02 -.02 .03 -.05 -.01 .02 14
RE: Responsabilitatea sociala -.08 -.02 -.02 .10* -.05 -.04 .04 18**
IR: Relationarea interpersonala -.05 .06 .05 .09* A1 .04 .06 13
ST: Toleranta la stres -.02 10" 12 10" A1 .02 A2 187
IC: Controlul impulsurilor -.05 .07 .02 .08 .09* -.03 -.01 .07
RT: Testarea realitatii .02 .07 .01 A7 .09* .04 10* 16**
FL: Flexibilitatea -.06 -.02 .02 .09* -.02 .03 .08 .08
PS: Rezolvarea de probleme -.04 .07 .08 .09* .08 .05 A1 22"
OP: Optimismul -.06 .00 .05 .08 .06 .05 10* 14
HA: Fericirea -.06 .02 .06 .09* 10* .06 A2* 5%
PI: Impresia pozitiva -.02 .02 .03 13 .07 .00 .06 A2¢
NI: Impresia negativa -.02 -.08 -.05 -.07 -.03 -.09" -.10” -.04

N = 354.
*p<.05 " p<.01, " p<.001.

Nota:
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Tabelul 6. Statistici univariate pentru variabilele incluse 1n studiu, pentru a masura stresul ocupational

si adaptarea la stres

Studiul 1 (N=278) Studiul 1 (N=354)

M AS M AS
JSS JS-X. Indicele de stres ocupational 20.18 10.89 - -
JS-S. Severitatea stresului 5.18 1.20 - -
JS-F. Frecventa stresului 3.70 1.64 - -
JP-X. Indicele de presiune la locul de munca 22.19 13.43 - -
JP-S. Severitatea presiunii 4.77 1.30 - -
JP-F. Frecventa presiunii 4.47 2.22 - -
LS-X. Indicele lipsei de sprijin organizational 19.73 13.93 - -
LS-S. Severitatea lipsei de sprijin organizational 5.50 1.47 - -
LS-F. Frecventa lipsei sprijinului organizational 3.33 2.01 - -
WoC |. Aparare confrontativa - - 1.50 40
Il. Distantare - - 1.53 .39
1. Autocontrol - B 1.49 .34
V. Cautarea sprijinului social - - 1.49 .40
V. Acceptarea responsabilitatii - - 1.47 .49
VI. Evitare - - 1.48 .36
VII. Concentrare pe rezolvarea problemei - - 1.51 .38
VIII. Reevaluare pozitiva - - 1.52 .36

mica Incat sa arate ca cele douad concepte tinta
sunt concepte operationalizate diferit. In acest
context, tratarea IE ca un construct unitar este
dificila, iar modelarea scorurilor obtinute de la
cele doua instrumente prin intermediul unei
variabile latente este imposibila.

Legaturile IE, masurata deopotriva ca ap-
titudine si, respectiv, ca un conglomerat de tra-
saturi de personalitate, cu stresul ocupational
sunt de intensitate scazuta, dar semnificative din
punct de vedere statistic. Puterea efectului este
scazuta spre medie. Au fost investigate trei ca-
zuri, adica legatura IE cu intensitatea stresului,
legatura IE cu stresori specifici si legatura IE cu
mecanismele de aparare la stres. Pentru toate
aceste trei cazuri se demonstreaza, o validitate
scazuta spre medie pentru ambele instrumente,
dar considerabil mai buna atunci cand IE este ma-
surata ca aptitudine (prin intermediul MSCEIT).

Indiferent de modalitatea de masurare, IE
are un impact In procesarea si perceperea stre-
sului ocupational; efectul sugereaza un impact
asupra perceptiei severitatii evenimentelor stre-
sante, insa nu si asupra perceperii frecventei lor.
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Astfel, este posibil ca frecventa cu care un anu-
mit eveniment stresant apare in munca sa fie
perceputa prin mecanisme rationale si sa nu fie
influentata de procesarile definite de teoria tran-
zactionala a stresului. In schimb, in evaluarea
severitatii stresului indus de un anumit eveni-
ment, procesarea stipulatd Tn modelul tranzac-
tional al stresului se va baza, cu mare probabili-
tate, si pe resorturi personale care sunt arondate
conceptului de IE.

Legaturile IE cu stilurile de aparare la stres
sunt scazute ca intensitate si sugereaza o lega-
turd mai degraba asupra stilurilor de aparare la
stres pozitive, cum ar fi Concentrarea pe rezol-
varea problemei si Reevaluare pozitiva, fara a
exista vreun efect, de orice fel, asupra stilurilor
de aparare la stres negative. IE, masurata ca ap-
titudine, are o validitate mai buna 1n acest con-
text decat IE, masuratd ca un conglomerat de
trasaturi de personalitate, dupa cum arata com-
paratia intre Tabelul 4 si Tabelul 5. Studii ante-
rioare (de exemplu, Brackett si Mayer, 2003) au
aratat de asemenea ca EQ-i este puternic saturat
in trasaturi de personalitate, iar relativa indepen-
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Tabelul 7. Statistici univariate pentru variabilele incluse in studiu, pentru a masura inteligenta emotio-
nala

Studiul 1 (N=278) Studiul 1 (N=354)
M AS M AS
MSCEIT Scor Total 41 .06 41 .07
Aria 1. IE Experientiala 41 .07 41 .08
Aria 2. |E Strategica .40 .07 41 .07
Ramura 1. Perceperea emotiilor .36 .08 .36 .09
Ramura 2. Facilitarea gandirii .46 .09 .45 .10
Ramura 3. Tntelegerea emotiilor .45 .08 .45 .08
Ramura 4. Gestionarea emotiilor .36 .08 .36 .08
Sarcina 1. Fete .36 .07 .36 .07
Sarcina 2. Facilitare .40 .09 .40 .09
Sarcina 3. Schimbari .46 .09 47 .09
Sarcina 4. Gestionarea emotiilor .35 .07 .35 .07
Sarcina 5. Imagini .36 13 .36 14
Sarcina 6. Senzatii .52 13 51 13
Sarcina 7. imbinari .43 .09 .43 .09
Sarcina 8. Relatii emotionale .37 .10 .37 A1
EQ-i Scor Total 467.81 41.93 476.41 41.75
RA. Factorul Intrapersonal 159.63 15.83 160.96 15.86
ER. Factorul Interpersonal 100.14 9.24 101.95 9.33
SM. Factorul Adaptabilitate 69.22 9.60 71.08 9.30
AD. Factorul Managementul stresului 101.35 11.01 104.29 10.63
GM. Factorul Stare generala 69.45 8.22 71.04 8.05
SR. Respect de sine 37.32 5.14 37.98 5.15
ES. Constiinta de sine emotionala 31.61 412 31.78 414
AS. Asertivitatea 26.37 3.73 26.12 3.94
IN. Independenta 26.86 4.15 27.13 4.22
SA. Autoactualizarea 37.47 4.28 37.95 4.33
EM. Empatia 32.82 4.14 33.00 4.33
RE. Responsabilitatea sociala 42.18 4.92 43.49 4.74
IR. Relationarea interpersonala 45.76 4.98 46.31 5.09
ST. Toleranta la stres 33.88 5.38 34.94 5.27
IC. Controlul impulsurilor 35.34 5.76 36.13 5.63
RT. Testarea realitatii 39.65 5.13 40.95 4.84
FL. Flexibilitatea 29.30 4.47 29.44 4.42
PS. Rezolvarea de probleme 32.40 4.36 33.90 4.01
OP. Optimismul 31.93 4.65 33.20 4.34
HA. Fericirea 37.52 4.67 37.84 4.84
PI. Impresia pozitiva 22.66 4.45 24.06 4.94
NI. Impresia negativa 10.14 3.41 9.34 3.07

* Pentru testul total, pentru arii si pentru ramuri este raportata fidelitatea split-half, datorita eterogenitatii itemilor. La nivel de subtest, fidelitatea
este raportata in termeni de coeficienti alpha, datorita omogenitatii itemilor.

denta a stilurilor de aparare la stres de trasaturile Trei limitari ale acestui studiu, care au im-
de personalitate a mai fost comentatd intr-un pact asupra puterii sale de generalizare, ar trebui
numar de cercetari (de exemplu, Lazarus, 1991). sa fie totusi amintite. In primul rand, studiul este

doar corelational. Atragerea unui numar mai
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mare de variabile, care sa fi facut posibila o ana-
liza mai complexa, cu unele considerente cau-
zale, ar fi fost benefica. Astfel, daca ar fi putut fi
evaluate si variabile legate de efecte ale stresu-
lui si de alte antecedente cunoscute ale stresului
ocupational, ar fi putut fi posibila modelarea in
studiu a unor ecuatii structurale mai complexe,
care ar fi relevat masura in care IE are un rol
real, ca antecedent sau ca rezultat, in legatura cu
stresul ocupational. Singurul lucru pe care acest
studiu 1l poate releva, in prezenta forma, este o
asociere de un anumit tip intre IE si manifestari
ale stresului.

In al doilea rand, investigarea concomiten-
ta, pe acelasi esantion, a tuturor variabilelor in-
cluse in acest studiu, ar putea releva conside-
rente legate de procesualitatea fenomenului prin
care IE influenteaza raspunsul la stres, relevand
calitatea de variabila independenta, moderator
sau mediator a IE. Cercetari viitoare ar putea
contribui relevant la literatura domeniului daca
ar studia problematica prin masurarea si a altor
variabile relevante pentru fenomenul stresului
ocupational, sau prin masurarea pe acelasi esan-
tion a tuturor celor discutate Tn acest studiu. Din
pacate in prezentul studiu relatia cu stresul a fost
investigata pe un esantion in cazul caruia nu a
putut fi investigata si relatia cu stilurile de apa-
rare la stres, iar pe acest din urma grup nu s-au
cules date despre nivelul de stres. In aceste con-
ditii nu este posibila decelarea unor concluzii
despre rolul IE in relatia dintre stresori si ges-
tionarea acestora.

In al treilea rand, includerea unui numar
mai mare de instrumente care se concentreaza
asupra IE, intr-un studiu similar, ar putea sa faca
posibila modelarea relatiilor constructului prin
variabile latente, ceea ce ar face posibile con-
cluzii cu putere mare de generalizare. Cons-
tructul de IE este in continuare controversat, iar
operationalizari diferite 1l trateaza uneori foarte
diferit. Includerea unui numar mai mare de in-
strumente intr-o cercetare dedicata tratamentu-
lui IE prin modelarea ca variabila latenta ar pu-
tea extrage concluzii importante despre concept
in sine, spre deosebire de actualele concluzii care
se refera mai degraba la instrumentele utilizate.

Studiul prezent este interesant prin prisma
faptului ca ofera informatii de mai multe tipuri.
In primul rand ofera informatii despre perfor-
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manta psihometrica a doua teste de inteligenta
emotionala, Tn Romania. In al doilea rand, ofera
informatii despre validitatea discriminativa a
celor doua teste, contribuind la literatura creata
in jurul operationalizarilor reprezentate de cele
doua teste. In al treilea rand ofera informatii
despre validitatea celor doua teste in legatura cu
stresul ocupational si cu mecanismele de adap-
tare la stres.
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Optimizarea modalitatilor de semnalizare a erorilor
in interactiunea om-calculator

Laurentiu P. Maricutoiu'

Abstract

In Human-Computer Interaction, error signaling has negative effects both on user’s cognitive efficiency, and
on user’s emotional state. Previous research indicated that such effects are the result of surface processing of error
messages. This study aims at analysing the relations between the psysical characteristics of error messages and user
reactions (cognitive and emotional). Study participants were 110 students (48% male), distributed in 8 experimen-
tal conditions. Results indicated that the pictogram specific to the error message and the presence of the word ,,error*
in the body of the message lead to the apparition of the cognitive and emotional effects we previously described.

Keywords: user interface, errror message, cognitive efficiency

Résumé

Les erreurs signalées pendant l'interaction entre 'homme et 1'ordinateur ont des effets négatifs autant sur le
rendement cognitif de I'utilisateur que sur son état émotionnel. Les études antérieurs remarquent le fait que ces
effets sont dus a certaines interprétations superficielles des messages d'erreur. Cet étude se propose comme but
d'analyser la relation entre les caractéristiques visuelles des messages d'erreur et les effets cognitifs et affectifs de
ces messages. A cet étude ont participé 110 étudiants (48% males) distribués en 8 groupes expérimentales. Les
résultats indiquent que la pictogramme specifique aux messages d'erreur et la présence du mot ,.erreur” dans le
texte conduisent aux effets cognitifs et affectifs mentionnés.

Mots clés : interface utilisateur, messages d'erreur, rendement cognitif.

Rezumat

Semnalizarea erorilor in interatiunea om-calculator are efecte negative atat asupra randamentului cognitiv al
utilizatorului, cat si asupra starii sale emotionale. Studiile anterioare indica faptul ca aceste efecte se datoreaza unor
procesari de suprafata ale mesajelor de eroare. Studiul de fata isi propune sa analizeze relatia dintre caracteristicile
fizice ale mesajelor de eroare si efectele cognitive si afective ale acestor mesaje. La studiu au participat 110 stu-
denti (48% de gen masculin), distribuiti in 8 grupe experimentale. Rezultatele au indicat faptul ca pictograma
specifica mesajului de eroare si prezenta cuvantului ,,error” din textul mesajului duc la instalarea efectelor cogni-
tive si afective descrise anterior.

Cuvinte-cheie: interfata de utilizare, mesaje de eroare, randament cognitiv

In interactiunea om-calculator, optimizarea Inca de la sfarsitul anilor *80, dezvoltatorii de
sistemelor de notificare reprezintd un element programe informatice au constatat ca succesul
central al cresterii nivelului de utilizabilitate acestor produse depinde de scaderea ,,cos-
(engl. usability) a oricarui program informatic. turilor” asociate invatarii acestor programe

! Universitatea de Vest din Timisoara.
Adresa de corespondenta: Imaricutoiu@socio.uvt.ro.
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(Carroll & McKendree, 1987). Aceasta perspec-
tiva a stimulat dezvoltarea de sisteme care sa
permita utilizarea aplicatiilor n timpul procesu-
lui de invatare a noilor programe informatice.

In ultimii ani, din ce in ce mai multi cer-
cetatori au propus o schimbare de perspectiva in
ceea ce priveste sistemele de notificare in in-
teractiunea om-calculator. Elementul central al
acestei schimbari este evaluarea acestor sisteme
dintr-un punct de vedere social, nu numai din
punctul de vedere al ergonomiei cognitive.

Intr-un studiu care analizeaza reactiile non-
cognitive ale utilizatorilor, Bailey, Konstan si
Carlis (2000) pleaca de la premisa ca intreru-
perile duc la cresterea anxietatii utilizatorului
deoarece sunt un act de impolitete din partea
calculatorului. In incheierea articolului, autorii
afirma ca programele informatice trebuie sa
adere la acele principii si metode de intrerupere
a activitatii care sunt considerate acceptabile din
punct de vedere social. Astfel, optimizarea inter-
actiunii implica luarea in considerare a normelor
de interactiune sociala.

O idee interesanta este cea lansata de Tzeng
(2004), care a studiat modul in care utilizatori
studenti s-au raportat la un program de calcu-
lator care isi cerea scuze atunci cand gresea.
Rezultatele acestui experiment au indicat o in-
ternalizare a esecului in cazul utilizatorilor din
conditia ,,computer care se scuza“, comparativ
cu utilizatorii din grupul de control. Alaturi de
acest efect, utilizatorii din conditia ,,computer
care se scuza“ s-au declarat mai multumiti de
programul utilizat, mai respectati de catre calcu-
lator si mai confortabil in interactiunea cu cal-
culatorul.

Politetea in interactiunea om-calculator este
teoretizata de catre Whitworth (2005), care des-
crie principiile acestui tip de interactiune. Desi
nu citeaza studiul lui Bailey si colaboratorii
(2000), Whitworth dezvolta ideea interactiunii
politicoase pornind de la o operationalizarea po-
litetii, definita ca ,,orice actiune care ofera celui-
lalt controlul asupra interactiunii sociale, daca
acel control este dorit, de drept sau optional*
(Whitworth, 2005, p. 355). Pornind de la pre-
misa ca oamenii preferd sa interactioneze cu
persoane politicoase, Whitworth sugereaza ca
oamenii ar prefera sa interactioneze cu progra-
me de calculator politicoase si sa evite progra-

mele de calculator nepoliticoase. Pornind de la
analiza literaturii de specialitate din domeniul
politetii interpersonale, Whitworth (2005, p.
357-359) ofera o serie de sugestii pentru imbu-
natatirea calitatii interactiunii om-calculator:

— respectarea alegerii utilizatorului — pro-
gramele de calculator nu ar trebui sa initieze ac-
tiuni care utilizeaza resurse ale calculatorului
fara permisiune. Aceasta sugestie porneste de la
ideea ca oamenii sunt proprietarii resurselor cal-
culatoarelor proprii si ar trebui consultati cand
acestea sunt utilizate;

— prezentarea programelor intr-o manierd
accesibild — utilizatorii trebuie sa poata intelege
ce se intampla in calculatorul lor. Aceasta su-
gestie porneste de la constatarea ca multe dintre
procesele care ruleaza in sistemul de operare
MS Windows™ au denumiri care nu permit uti-
lizatorului sa inteleaga scopul lor;

— oferirea de alternative utile — programele
de calculator ar trebui sa ofere utilizatorilor al-
ternative pe care acestia le pot intelege;

— Inregistrarea si memorarea optiunilor de-
Jja formulate — odata ce utilizatorului i se solicita
formularea unei optiuni, programul trebuie sa
inregistreze acea optiune si sa o foloseasca in
continuare.

Nevoia de optimizare
a modalitatilor de semnalizare
a erorilor

Toate aceste componente sociale ale inter-
actiunii om-calculator sunt insa ignorate in mo-
mentul in care sistemul de operare trebuie sa
semnaleze aparitia unei erori. Mesajele de ero-
are sunt modalitati de semnalare a unei defec-
tiuni sau a unei probleme in lucrul cu un pro-
gram de calculator personal (PC). Prin natura
lui, mesajul de eroare este un eveniment intruziv
in activitatea de operare a calculatorului, eveni-
ment care semnaleaza existenta unei defectiuni
interne (eroarea de sistem) sau a unei operatii
gresite din partea utilizatorilor (eroarea de uti-
lizare).

Literatura de specialitate care a analizat
efectele intreruperilor asupra performantei uti-
lizatorilor s-a axat pe diverse forme de intreru-
pere: mesaje tip pop-up, e-mail-uri, interventia
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experimentatorului, telefon etc. Studiile acestor
forme ale intreruperilor au identificat aparitia
unui fenomen denumit de Ballas, Heitmeyer si
Perez (1992, p. 129) deficit de automatizare.
Deficitul de automatizare apare ca urmare a lim-
itelor resurselor cognitive ale utilizatorului, in
situatia in care trebuie sa rezolve sarcini multi-
ple in acelasi timp.

Aparitia unei intreruperi presupune (a) ac-
cesarea informatiilor necesare rezolvarii sarcinii
secundare, (b) eliminarea din memoria de lucru
a informatiilor legate de sarcina principala, (c)
rezolvarea sarcinii secundare, (d) eliminarea din
memoria de lucru a informatiilor legate de sar-
cina secundara si (e) accesarea informatiilor ne-
cesare rezolvarii sarcinii principale. Experimen-
tal, existenta unui deficit de automatizare poate
fi observata prin raspuns intarziat din partea uti-
lizatorului, raspuns mai putin precis din partea
utilizatorului, senzatia subiectiva de pierdere a
controlului si senzatia subiectiva de stres (Ballas
si colaboratorii, 1992). Diminuarea efectelor
cognitive ale intreruperilor (in general) sau ale
mesajelor de eroare (ca forma particulara de
intrerupere) poate duce la evitarea unor erori de
utilizare a calculatoarelor sau a oricarei masini
dependente de calculatoare. De exemplu,
McFarlane (1999) relateaza cazul unui avion
prabusit deoarece in timpul verificarilor pre-de-
colare echipajul a fost intrerupt de catre contro-
lorul de trafic, iar ulterior nu au finalizat veri-
ficarile.

Prezenta deficitului de automatizare ca ur-
mare a mesajelor de eroare a fost demonstrata
experimental (Maricutoiu 2007, 2009). Rezul-
tatele acestor studii au aratat ca utilizatorii trec
printr-o scadere drastica a eficientei procesarii
cognitive, in sarcini imediat urmatoare aparitiei
mesajelor de eroare. Aceasta scadere a eficientei
procesarii cognitive apare In contexte in care o
intrerupere ,,obisnuita“ din partea calculatorului
nu are efecte semnificative statistic. Aceste re-
zultate indica faptul ca mesajele de eroare re-
prezinta forme particulare ale intreruperilor, cu
efecte mult mai puternice decat intreruperile
studiate pana in acest moment de literatura de
specialitate.

Mai mult, se pare ca aceste mesaje de ero-
are genereaza afectivitate negativa. Literatura
de specialitate a evidentiat cresterea nivelului
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anxietatii ca stare ca urmare a intalnirii unui me-
saj de eroare (Maricutoiu, 2006) sau cresterea
nivelului agresivitatii utilizatorului ca urmare a
mesajelor de eroare (Bessiere, Ceaparu, Lazar,
Robinson, Shneiderman, 2004). In ceea ce pri-
veste anxietatea, rezultate raportate anterior au
demonstrat ca instalarea acesteia ca urmare a
mesajelor de eroare duce la cresterea variatiilor
randamentului procesarii (Maricutoiu, 2009).
Aceste rezultate ne indica faptul ca randamentul
procesarii scade atat datorita deficitului de au-
tomatizare, cat si datorita interferentei cu starea
emotionala a utilizatorului.

Optimizarea semnalarii erorilor
in interactiunea om-calculator

Una dintre primele lucrari care atrage aten-
tia asupra necesitatii Tmbunatatirii modului in
care sunt semnalate erorile este cea realizata de
Brown (1983). Inca de la inceputul anilor 80,
autorul citat anterior afirma ca ,,utilizatorul in-
vata daca un sistem este prieten sau dusman
atunci cand utilizatorul comite greseli in utili-
zare” (p. 246). Analizand limitele mediilor de
programare existente la acel moment, Brown
(1983) oferea o serie de sugestii pentru design-
ul mesajelor de eroare generate de greselile de
programare.

Ideile lansate de Brown sunt dezvoltate de
Shneiderman (1986), care considera ca utiliza-
torii sunt descurajati de modul in care calcula-
torul comunica stagiul de executare a sarcinii.
Mai mult, autorul citat anterior ofera o analiza a
comunicarii erorilor intr-un context de utilizare
mai larg decat in interactiunea cu mediile de
programare. Pentru a optimiza aceste modalitati
de comunicare, Shneiderman (1986) propune
urmatoarele directii de actiune:

a) cresterea atentiei programatorilor in ceea
ce priveste continutul mesajului;

b) evaluarea mesajelor din punctul de ve-
dere al controlului calitatii si derularea unor
teste de calitate;

¢) dezvoltarea unor norme (engl. guide-
lines) de formulare a mesajelor de eroare:

— acestea trebuie sa aiba un ton pozitiv —
mesajele nu trebuie sa contina termeni precum
Hinvalid“, ,.ilegal“, ,,eroare sau ,,incorect";
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— acestea trebuie sa fie specific si sa descrie
problema intr-un limbaj accesibil utilizatorului —
mesajele nu trebuie sa contina formularea ,,syn-
tax error' sau coduri de programare obscure;

— mesajele trebuie sa asigure utilizatorului
un anumit nivel de control, prin formularea unor
optiuni de genul ,,Salveaza“ sau ,,Explica®.

Dupa cum se poate observa, directiile de
imbunatatire specificate de Shneiderman (1986)
vizau 1n special mbunatatirea capacitatii uti-
lizatorului de a intelege mesajul de eroare. To-
tusi, rezultatele obtinute in studii anterioare au
indicat in mod repetat ca abilitatea utilizatorului
de a intelege mesajul (operationalizatd prin va-
riabila Gradul de cunoastere a limbii engleze)
nu are o legatura semnificativa cu reactia uti-
lizatorului fata de acesta nici la nivel cognitiv
(Maricutoiu 2007, 2009), nici la nivel afectiv
(Maricutoiu, 2006). Prin prisma acestor rezul-
tate putem spune ca reactia utilizatorului apare
in urma unei procesari de suprafata a mesajului
de eroare, deci Tmbunatatirea capacitatii utiliza-
torului de a intelege mesajul de eroare nu ar tre-
bui sa duca la scaderea efectelor negative.

Obiectiv si ipoteze

Studiul de fata isi propune identificarea
unor solutii care sa duca la diminuarea efectelor
afective si cognitive ale mesajelor de eroare.

Pentru identificarea solutiilor care sa duca
la diminuarea efectelor afective si cognitive ale
mesajelor de eroare, pornim de la premiza pro-
cesarii de suprafata a acestor mesaje. Aceasta
premiza este sustinutd de absenta corelatiilor
dintre capacitatea utilizatorilor de a intelege
limba engleza si efectele cognitive (Maricutoiu
2007, 2009) sau efectele afective (Maricutoiu,
2006) ale mesajelor de eroare. Procesarea de
suprafatd a mesajelor de eroare implica recu-
noasterea existentei unei probleme doar in urma
analizei elementelor vizuale ale mesajului, fara
a fi nevoie de o analiza a sensului mesajului.
Din punctul nostru de vedere, elementele vi-
zuale relevante pentru instalarea unei stari emo-
tionale negative si pentru scaderea randamen-
tului cognitiv sunt: elementele grafice specifice
mesajului de eroare (pictograma), prezenta cu-
vantului error in textul mesajului sau in textul
descriptiv al mesajului de eroare.

Pentru atingerea primului obiectiv, am ma-
nipulat experimental fiecare dintre aceste trei
elemente specifice mesajelor de eroare. Mani-
pularea s-a realizat printr-un design experimen-
tal multifactorial intergrup de tip 2X2X2. Drept
urmare, propunem urmatoarele ipoteze de cer-
cetare:

Hla. Absenta elementelor grafice specifice
mesajelor de eroare (pictograma) va duce la sca-
derea efectelor fiziologice ale mesajelor de eroare.

Figura 1. Elementele mesajului de eroare luate in considerare in acest studiu

Cuvantul ,error prezent in textul care descrie mesajul de eroare

1
Error

S |

Pictograma specifica
mesajului de eroare

Cuvantul ,error” prezent in textul mesajului de eroare
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H1b. Absenta elementelor grafice specifice
mesajelor de eroare (pictograma) va duce la
scaderea trairii subiective a anxietatii.

Hlc. Absenta elementelor grafice specifice
mesajelor de eroare (pictograma) va duce la cres-
terea randamentului cognitiv al utilizatorilor, 1n
sarcina post-eroare.

H2a. Absenta cuvantului error din textul
descriptiv al mesajului va duce la scaderea efec-
telor fiziologice ale mesajelor de eroare.

H2b. Absenta cuvantului error din textul
descriptiv al mesajului va duce la scaderea tra-
irii subiective a anxietatii.

H2c. Absenta cuvantului error din textul
descriptiv al mesajului va duce la cresterea ran-
damentului cognitiv al utilizatorilor, in sarcina
post-eroare.

H3a. Absenta cuvantului error din textul
mesajului va duce la scaderea efectelor fiziolo-
gice ale mesajelor de eroare.

H3b. Absenta cuvantului error din textul
mesajului va duce la scaderea trairii subiective a
anxietatii.

H3c. Absenta cuvantului error din textul
mesajului va duce la cresterea randamentului
cognitiv al utilizatorilor, in sarcina post-eroare.

Metodologie

Participanti

Pentru stabilirea numarului de subiecti ne-
cesar derularii acestui studiu, am realizat o esti-
mare a volumului esantionului necesar pentru
obtinerea unui rezultat semnificativ la o = .05,
cu o putere statistica de .80, in conditiile in care
marimea efectului asteptata este medie (f = .25)
si studiul va avea un design de tip 2X2X2 in-
tergrup. Analiza de putere statistica a fost reali-
zata cu ajutorul PowerStaTim 1.0 (Maricutoiu &
Sava, 2007), rezultatele indicand ca optim un
numar de 16 de subiecti pentru fiecare conditie
experimentala, deci un total de 128 de subiecti
pentru derularea studiului.

La studiu au participat 110 studenti (din
care 48% de gen masculin, 60% studenti la spe-
cializarea Psihologie). Toti subiectii au declarat
ca detin un calculator personal, pe care il folo-
sesc zilnic.
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Manipulari experimentale

si variabilele dependente

Pentru testarea ipotezelor mentionate ante-
rior, vom manipula urmatoarele variabile inde-
pendente:

— prezenta/absenta elementelor grafice;

— prezenta/absenta cuvantului ,,error* in tex-
tul descriptiv al mesajului;

— prezenta/absenta cuvantului ,,error* in tex-
tul mesajului.

Manipularea acestor elemente si Inregis-
trarea timpilor de raspuns s-a realizat cu ajutorul
unui software utilizat anterior de Maricutoiu
(2006, 2007, 2009). Acest software prezinta per-
soanei testate 24 de sarcini cognitive, sub forma
unui test de inteligentd. Acest software a fost
programat sa realizeze urmatoarele operatii:
inregistreaza timpii de rezolvare ai fiecarei
sarcini; Inregistreaza raspunsurile subiectilor la
fiecare sarcind; emite un mesaj catre utilizator
(tipul mesajului specificat anterior testarii);
inregistreaza timpul din momentul aparitiei
mesajului pana cand utilizatorul va apasa
butonul ,,OK*; si construieste o baza de date in
care sa stocheze toate informatiile inregistrate
(raspunsul la fiecare item, timpul necesar pentru
formularea raspunsului si timpul de citire al
mesajului).

Design-ul experimental este unul de tip
2X2X2 intergrup, structurat in Tabelul 1.

Variabile dependente

Pentru testarea ipotezelor mentionate ante-
rior, studiul va analiza urmatoarele variabile de-
pendente: randamentul cognitiv in sarcina post-
eroare si reactia emotionala.

Randamentul cognitiv in sarcina post-ero-
are reprezinta timpul de rezolvare a sarcinii din
prima plansa, dupa aparitia mesajului de eroare.
Acest timp de rezolvare este masurat din mo-
mentul aparitiei problemei pe ecran pana in
momentul in care utilizatorul ofera un raspuns la
problema.

Reactia emotionald a fost masurata la sfar-
situl sarcinii experimentale si a fost compusa
din doua masuratori: reactii organice si trdire
subiectivd a anxietdtii. Reactiile organice au vi-
zat parametrii cardiovasculari (puls, tensiune),
masurati cu un dispozitiv automat de masurare
marca Omron (model R7). Am optat pentru
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Tabelul 1. Mesajele din conditiile experimentale

Element Text

Textul mesajului

grafic descriptiv Contine cuvantul ,error*

Nu contine cuvantul ,error”

- . -
[ Microsoft &ceL; ﬁ Error . ﬁ
| |l
Cuvant 8 Your computer has encountered an error e Your computer has encountered an unsolved exception
Lerror”
prezent
Prezent
[ Microsoft Exce_i-; Microsoft Excel .
!
Cuvant 8 Your computer has encountered an error Q Your comp has enc dan | Ived exception
Lerror”
absent
Cuvant
Lerror
prezent
Absent
[_Mic;l_:_mﬂ Excel ﬁ;
|
Cuvant Your computer has encountered an unsolved exception
Lerror
absent

| =

acest model deoarece este unul dintre putinele
dispozitive disponibile pe piata care este validat
clinic (conform Manualului de utilizare a
Omron R7). Deoarece masurarea tensiunii arte-
riale este dependenta de locatia 1n care este pla-
sat dispozitivul de masurare — pe antebrat sau pe
incheietura mainii (conform Manualului de uti-
lizare a Omron R7), am luat in considerare doar
pulsul subiectilor. Aceasta decizie este sustinuta
si de literatura de specialitate, care afirma ca
modificarea ritmului cardiac reprezinta cel mai
evident efect fiziologic al reactiilor emotionale
(Rosca, 1974). Trdirea subiectivd a anxietdtii a
fost masuratda cu ajutorul listei de adjective
PANAS-X (Watson si Clark, 1992). PANAS-X
este un instrument compus din 60 de adjective,
iar sarcina subiectului este sa evalueze pe o
scala de la 1 la 5 gradul in care fiecare adjectiv
caracterizeaza starea sa de moment. Aceste doua
masuratori au fost facute imediat dupa finaliza-

rea sarcinii experimentale. Intre momentul apa-
ritiei mesajului de eroare si momentul la care s-
au facut aceste masuratori au trecut, in medie, 2
minute.

Variabile independente si covariate

Alaturi de manipularile experimentale, ne
propunem sa controlam statistic urmatoarele va-
riabile: randament cognitiv general si stabilitate
emotionald. Randamentul cognitiv general repre-
zinta media timpilor de rezolvare a problemelor
precursoare mesajului de eroare. Randamentul
cognitiv general a fost introdus 1n analiza pentru
a controla statistic diferentele interpersonale
dintre participanti. Stabilitatea emotionala a fost
masurata cu ajutorul Inventarului de personali-
tate DECAS (Sava, 2008) si a fost introdusa in
analiza pentru a controla diferentele interperso-
nale de la nivelul reactivitatii emotionale a par-
ticipantilor.
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Procedura

Studiul a fost organizat in spatiile Centrului
de Studii si Cercetari Psihologice din Timisoara
si a implicat trei etape. Intr-o prima etapa, par-
ticipantii au fost introdusi intr-o sala in care au
completat Inventarul de personalitate DECAS
(Sava, 2008). Ulterior, participantii au fost in-
vitati individual intr-o incapere, pentru a com-
pleta etapa experimentald pe calculator. Ultima
etapa s-a desfasurat tot individual si a presupus
masurarea parametrilor fiziologici si comple-
tarea de catre subiecti a listei de adjective
PANAS-X (Watson si Clark, 1992). Masurarea
parametrilor fiziologici si completarea listei de
adjective PANAS-X (Watson si Clark, 1992) a
fost realizatd in aceeasi sala, imediat dupa ce
subiectii au finalizat sarcina pe calculator. In-
tervalul de timp dintre aparitia mesajului si inre-

gistrarea datelor privind reactia afectiva a variat
intre 1 si 4 minute (cu o medie de 2 minute).

Rezultate obtinute

Factori ce influenteaza pulsul

post-experiment

Ritmul cardiac reprezinta cel mai bun indi-
cator fiziologic al instalarii unei stari emotio-
nale. In studiul de fata pulsul a fost inregistrat
imediat dupa finalizarea sarcinii experimentale,
utilizand un aparat automat de masurare a ritmu-
lui cardiac si a tensiunii arteriale. Analiza statis-
tica a rezultatelor a implicat folosirea analizei de
covarianta (ANCOVA), iar rezultatele sunt pre-
zentate in Tabelul 2.

Tabel 2. Rezultatele analizei de covarianta (VD = puls)

Eta

ss of MS F p patat U
partial

Stabilitate emotionala 799,269 1 799,269 4,224 .042 .041 .530
Errorin text 1,346 1 1,346 0,007 .933 .000 .051
Errorin bara de stare 62,042 1 62,042 0,328 .568 .003 .088
Pictograma 953,271 1 953,271 5,037 .027 .048 .604
Error_text * Error_bara 1,558 1 1,558 0,008 .928 .000 .051
Error_text * Pictograma 279,293 1 279,293 1,476 .227 .015 .225
Error_sus * Pictograma 64,810 1 64,810 0,342 .560 .003 .089
Error_text * Error_bara * Pictograma 26,095 1 26,095 0,138 71 .001 .066
Eroare intergrup 18734,571 99 189,238

Total 781265,000 108

Figura 2. Variatia ritmului cardiac in functie de prezenta/absenta pictogramei
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Analiza statistica a relevat efecte semnifi-
cative ale variabilei independente Pictogramd
(F(1,99) = 5,037, p = .027) si ale covariatei Sta-
bilitate emotionald (F(1,99) = 4,224, p = .042).

Analizand statisticile descriptive prezentate
in Tabelul 3, putem observa ca absenta pictogra-
mei 1n structura mesajului de eroare duce la
scaderea ritmului cardiac a utilizatorilor. Dupa
cum se poate observa din Figura 2 (sau din Ta-
belul 3) pulsul mediu al participantilor in con-
ditia ,,pictograma prezenta“ a fost de 87.09 batai
pe minut, iar pulsul mediu al subiectilor din con-
ditia ,,pictograma absenta* a fost de 80.58 batai
pe minut. In ceea ce priveste relatia semnifica-
tiva dintre ritmul cardiac si stabilitatea emotio-
nala, aceasta corelatie este una negativa: r(106)
=-.206, p =.033.

Rezultatele prezentate pana in acest mo-
ment au oferit suport pentru ipoteza Hla (pre-

zenta/absenta pictogramei influenteaza ritmul
cardiac al utilizatorilor). Datele obtinute in ca-
drul acestui experiment au infirmat ipoteza H2a
(prezenta/absenta cuvantului error in textul des-
criptiv influenteaza ritmul cardiac al utilizato-
rilor) si ipoteza H3a (prezenta/absenta cuvantu-
lui error din textul mesajului influenteaza ritmul
cardiac al utilizatorilor).

Factori ce influenteazd Anxietatea ca stare

Anxietatea ca stare a fost masurata cu aju-
torul scalei ,,Frica“ din cadrul listei de adjective
PANAS-X (Watson si Clark, 1992). Aceasta
lista a fost completata individual de catre parti-
cipanti, imediat dupa finalizarea sarcinii experi-
mentale. Statisticile descriptive ale celor 8 gru-
pe experimentale sunt prezentate in Tabelul 5.

Rezultatele analizei statistice confirma re-
zultatele obtinute in analiza anterioara. Variatia
anxietatii ca stare este influentata semnificativ

Tabel 3. Statistici descriptive ale celor 8 grupe experimentale (VD = Puls)

Cuvantul error prezent Cuvantul error prezent

in mesaj in bara ferestrei Pictograma N Medie Abatere standard
NU 13 81,00 17,87
NU DA 14 87,21 18,79
Total 27 84,22 18,27
NU 14 78,57 13,43
NU DA DA 14 89,78 9,09
Total 28 84,17 12,62
NU 27 79,74 15,46
Total DA 28 88,50 14,54
Total 55 84,20 15,50
NU 12 80,58 12,73
NU DA 14 83,50 8,07
Total 26 82,15 10,36
NU 14 82,21 13,54
DA DA DA 13 87,92 14,93
Total 27 84,96 14,24
NU 26 81,46 12,93
Total DA 27 85,63 11,85
Total 53 83,58 12,45
NU 25 80,80 15,29
NU DA 28 85,35 14,31
Total 53 83,20 14,82
NU 28 80,39 13,36
Total DA DA 27 88,88 12,04
Total 55 84,56 13,32
NU 53 80,58 14,17
Total DA 55 87,09 13,25
Total 108 83,89 14,03

37



Optimizarea modalitatilor de semnalizare a erorilor in interactiunea om-calculator

si de variatiile Stabilitdtii emotionale (F(1,100)
=4,714, p =.032).

de prezenta sau absenta pictogramei specifice
mesajului de eroare (F(1,100) = 5,201, p=.025)

Tabel 4. Rezultatele analizei de covarianta (VD = anxictatea ca stare)

s o Ms F P paal statistea
Stabilitate emotionala 28,237 1 28,237 4,714 .032 .045 576
Errorin text 11,090 1 11,090 1,851 A77 .018 .271
Error in bara de stare 9,181 1 9,181 1,533 219 .015 232
Pictograma 31,152 1 31,152 5,201 .025 .049 617
Error_text * Error_bara 3,143 1 3,143 0,525 471 .005 A1
Error_text * Pictograma 4,443 1 4,443 0,742 .391 .007 137
Error_sus * Pictograma 0,905 1 0,905 0,151 .698 .002 .067
Error_text * Error_bara * Pictograma 2,607 1 2,607 0,435 511 .004 .100
Eroare intergrup 598,966 100 5,990
Total 8406,000 109
Tabelul 5. Statistici descriptive ale celor 8 grupe experimentale (VD = Anxietatea ca stare)
Cuvantul error prezent n Cuvantul error prez_ent n bara Pictograma N Medie Abatere
mesaj ferestrei standard
NU 13 8,07 1,70
NU DA 14 9,14 2,53
Total 27 8,63 2,20
NU 14 7,50 1,82
NU DA DA 14 8,28 2,58
Total 28 7,89 2,23
NU 27 7,77 1,76
Total DA 28 8,71 2,55
Total 55 8,25 2,23
NU 10 8,20 2,20
NU DA 13 9,61 3,12
Total 23 9,00 2,79
NU 14 7,42 2,65
DA DA DA 13 9,23 2,48
Total 27 8,29 2,68
NU 24 7,75 2,45
Total DA 26 9,42 2,77
Total 50 8,62 2,73
NU 23 8,13 1,89
NU DA 27 9,37 2,78
Total 50 8,80 2,47
NU 28 7,46 2,23
Total DA DA 27 8,74 2,53
Total 55 8,09 2,45
NU 51 7,76 2,09
Total DA 54 9,05 2,65
Total 105 8,42 2,47
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Figura 3. Evolutia Anxietatii ca stare in functie de prezenta sau absenta pictogramei

Pictograma

10 - 9,056
9
8 -
7
Prezenta

In mod similar cu rezultatele obtinute in
analiza datelor fiziologice, absenta pictogramei
din cadrul mesajului primit de participanti a dus
la scaderea nivelului de frica autoraportata.

Rezultatele prezentate in Tabelul 5 nu in-
dica relatii semnificative intre anxietatea ca sta-
re si prezenta cuvantului error in textul mesaju-
lui (rezultat ce infirma ipoteza H2b) sau intre
anxietatea ca stare si prezenta cuvantului error
in textul care descrie mesajul (rezultat ce infir-
ma ipoteza H3b).

Factori ce influenteaza Randamentul

cognitiv in sarcina post-eroare

Randamentul cognitiv a fost masurat prin
inregistrarea timpului de rezolvare a plansei

7,765

Absenta

imediat urmatoare mesajului de eroare. Din cei
110 de participanti, am eliminat cinci subiecti
care au inregistrat timpi de rezolvare in afara
intervalului de +26 fata de medie. Acesti

Rezultatele obtinute au indicat mai multi
factori care influenteaza variatia randamentului
cognitiv In sarcinile post-eroare. Astfel, varia-
bila noastra dependenta este influentata de ran-
damentul cognitiv general (F(1,96) = 19,916,
p <.001), de prezenta cuvantului error in textul
mesajului (F(1,96) = 5,822 si de interactiunea
intre cele trei variabile independente ale acestui
studiu (F(1,96) = 8,016, p =.000).

Analizand mediile celor 8 grupe experi-
mentale, putem observa faptul ca existenta cu-
vantului error in textul mesajului a dus la cres-

Tabelul 6. Rezultatele analizei de covarianta (VD = Randament cognitiv)

s of Ms F P ol stistea

Randament cognitiv general 4,038 1 4,038 19,916 0,000 172 .993
Errorin text 1,180 1 1,180 5,822 .018 .057 .666
Errorin bara de stare 0,453 1 0,453 2,235 .138 .023 .316
Pictograma 0,559 1 0,559 2,759 100 .028 .376
Error_text * Error_bara 0,356 1 0,356 1,754 .188 .018 .259
Error_text * Pictograma 0,699 1 0,699 3,448 .066 .035 452
Error_sus * Pictograma 0,187 1 0,187 0,922 .339 .010 158
Error_text * Error_bara * Pictograma 1,625 1 1,625 8,016 .006 .077 .800
Eroare intergrup 19,464 96 0,203

Total 466,788 105
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Figura 4. Evolutia timpului de rezolvare a problemei post-eroare in functie de prezenta/absenta
cuvantului error in textul mesajului

Cuvantul error Tn textul mesajului

2,164

1,947

Prezent Absent

Tabelul 7. Statistici descriptive ale celor 8 grupe experimentale (VD = Randament cognitiv)

Cuvéntyl error _prezent CuYéntuI error prez_ent Pictograma N Medie Abatere standard
in mesaj in bara ferestrei
NU 11 1,90 0,43
NU DA 13 1,94 0,54
Total 24 1,92 0,48
NU 14 2,15 0,42
NU DA DA 14 1,91 0,45
Total 28 2,03 0,45
NU 25 2,04 0,43
Total DA 27 1,92 0,49
Total 52 1,98 0,46
NU 12 2,21 0,42
NU DA 13 2,03 0,51
Total 25 2,12 0,47
NU 14 2,00 0,49
DA DA DA 14 2,22 0,59
Total 28 2,11 0,54
NU 26 2,10 0,46
Total DA 27 2,13 0,55
Total 53 2,11 0,51
NU 23 2,07 0,44
NU DA 26 1,98 0,52
Total 49 2,02 0,48
NU 28 2,07 0,46
Total DA DA 28 2,06 0,54
Total 56 2,07 0,49
NU 51 2,07 0,45
Total DA 54 2,02 0,53
Total 105 2,05 0,49
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terea timpului de rezolvare a problemei post-ex-
periment.

Se poate observa faptul ca media cea mai
mare (2,226) a fost inregistrata la grupul expe-
rimental care a intalnit mesajul ,,clasic* de ero-
are, iar media cea mai mica (1,909) a fost inre-
gistrata la mesajul care s-a diferentiat cel mai
mult de mesajul de eroare (fara pictograma si
fara cuvantul error in textul mesajului sau in
textul descriptiv al mesajului).

Discutii

Studiul de fata si-a propus ca obiectiv prin-
cipal identificarea unor solutii de optimizare a
modului in care calculatorul raporteaza aparitia
erorilor. Pentru atingerea acestui obiectiv, par-
ticipantii au fost impartiti in 8 grupe experimen-
tale si, In functie de grupa experimentald, au
intampinat opt tipuri de mesaje de eroare. Prin
cele opt mesaje de eroare au fost manipulate trei
variabile independente: prezenta/absenta picto-
gramei si prezenta/absenta cuvantului error in
textul mesajului sau in textul care descrie me-
sajul de eroare. In cadrul acestui experiment,
putem considera ca grupul de control este cel
care a Intdmpinat un mesaj de eroare ,,clasic* si
imbunatatirea constatata la nivelul variabilelor
independente este evaluata prin raportare la acest
grup. Din punctul nostru de vedere, optimizarea
raportarii erorilor implica reducerea efectelor
afective si cognitive ale acestor mesaje.

Rezultatele indica faptul ca elemente dife-
rite ale mesajului de eroare au efecte diferite.
Conform rezultatelor obtinute in acest studiu,
anumite elemente influenteaza reactiile afective
si alte elemente influenteaza efectele cognitive
ale mesajelor de eroare.

Astfel, se pare ca elementele grafice ale
mesajelor de eroare (pictograma) influenteaza
semnificativ reactia afectiva a utilizatorilor. Atat
in cazul masuratorilor fiziologice (ritmul car-
diac), cat si In cazul autoevaluarilor obiective,
am obtinut rezultate care indica faptul ca ab-
senta elementului grafic duce la scaderea sem-
nificativa a acestor parametri. Mai mult, acest
rezultat a fost obtinut In contextul in care sta-
bilitatea emotionala a fost mentinuta constanta
(deoarece a fost introdusa ca si covariata). Ast-

fel, efectele au putut fi observate generalizat, in-
diferent de nivelul de reactivitate emotionala al
utilizatorilor.

In ceea ce priveste variatiile randamentului
cognitiv in sarcina post-eroare, acestea pot fi
atribuite atdt randamentului cognitiv general
(masurat inaintea aparitiei mesajului de eroare),
cat si elementelor mesajelor de eroare. Conform
rezultatelor noastre, prezenta sau absenta cu-
vantului error in textul mesajului de eroare in-
fluenteaza semnificativ timpul necesar pentru
rezolvarea sarcinii cognitive urmatoare. De ase-
menea, s-au inregistrat variatii semnificative ale
randamentului cognitiv, in functie de combina-
rea tuturor elementelor care compun interfata
grafica a mesajului de eroare. Dupa cum era de
asteptat, cea mai mare diferenta dintre medii se
poate constata intre media timpilor de raspuns a
grupului care a primit un mesaj cu o interfata
»clasica® si media timpilor de raspuns a grupu-
lui care a primit un mesaj de eroare care semnala
o ,,problema* (nu o eroare) si nu avea elemen-
tele grafice specifice.

In concluzie, rezultatele obtinute indica
faptul ca efectele afective si cognitive ale me-
sajelor de eroare pot fi diminuate printr-o modi-
ficare a interfetei grafice si a modului in care
este formulat mesajul de eroare. Astfel, dispa-
ritia elementului grafic (pictograma) poate Tm-
bunatati modul in care utilizatorii reactioneaza
afectiv la aceste mesaje nedorite. In ceea ce
priveste continutul mesajului de eroare, se pare
ca recomandarile facute de Shneiderman (1986)
in urma cu 20 de ani 1si pastreaza actualitatea:
prezenta cuvantului error duce la scaderea ran-
damentului cognitiv al utilizatorilor in sarcinile
post-eroare. In plus, cele trei elemente analizate
in acest studiu au un efect aditiv asupra randa-
mentului cognitiv al utilizatorilor.

Reproiectarea interfetei mesajelor de ero-
are trebuie sa ia in considerare atat recomanda-
rile lui Shneiderman (1986) legate de formula-
rea mesajului in sine, cat si elementele grafice
ale mesajului (care sunt importante pentru reac-
tia afectiva a utilizatorilor). In plus, consideram
ca o Tmbunatatire semnificativa a reactiilor uti-
lizatorilor s-ar putea obtinte in urma aplicarii
principiilor de politete in interactiunea om-cal-
culator (Whitworth, 2005).

n



Optimizarea modalitatilor de semnalizare a erorilor in interactiunea om-calculator

Pornind insa de la rezultatele identificate
prin acest studiu, pentru optimizarea modalita-
tilor de raportare a erorilor in interactiunea om-
calculator, trebuie luate urmatoarele masuri:

—modificarea elementelor grafice ale inter-
fetei — renuntarea la pictograma specifica me-
sajelor de eroare;

— eliminarea cuvantului error din textul me-
sajului si din textul descriptiv al mesajului de
eroare;

— identificarea unei solutii tehnice care sa
nu mai permita Intreruperea utilizatorului din
activitatea sa principala, decat daca eroarea vi-
zeaza strict programul utilizat in acel moment;

— formularea unor mesaje de eroare care sa
tina cont de nivelul de cunostinte al utilizatoru-
lui, astfel Incat acesta sa poata identifica optiuni
comportamentale viabile.
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Examinarea dimensiunilor comportamentului de tip A
in relatia dintre stresorii ocupationali si reactiile la stres in munca de politie*

Anca-Maria Lazar', Claudia Lenuta Rus?

Abstract

The literature has highlighted the presence of a higher proportion of Type A behavior among police officers
compared to the general population. Thus, the present study examined the predictive role of two components of
Type A behavior (impatience and drive) on stress reactions and the moderator effect of these dimensions in the
relation stressors-reactions to stress in police work. To assess the variables included in this study it was used
scales from Occupational Stress Indicator-2 (OSI-2; Cooper, Sloan, & Williams, 1988). These scales were com-
pleted by 108 policemen. The results showed that impatience is the only predictor of some aspects of physical
(tempered behavior, energy) and mental health (satisfaction, peace of mind). The data show that impatience and
drive do not moderate the relationship between stressors and reactions to stress represented by work satisfaction,
satisfaction toward organization, satisfaction with mental well-being, peace of mind, tempered behavior and ener-
gy. The impatience has moderated the tension generated by the workload and responsibilities on activism. The
drive has moderated the relation between workload and activism. Based on these results, it has been discussed
the validity of the conceptual model of the OSI-2 and the development of occupational stress management inter-
ventions in police work.

Keywords: occupational stressors, Type A behavior, impatience, drive, satisfaction at work, mental health,
physical health

Résumé

La littérature a mis en évidence la présence d’une proportion plus élevée de comportement de Type A chez
les policiers par rapport a la population générale. A partir de ce point, cette étude a examiné le role prédictif des
deux dimensions de Type A de comportement (I’impatience et I’impulsivité) sur les réactions au stress et 1’effet
modérateur de ces dimensions dans la relation facteurs de stress-réactions au stress dans le travail policier.Pour
évaluer les variables inclues dans I’étude, on a étaient utilisées des échelles de 1’Indicateur du Stress au Travail-
2 (OSI-2; Cooper, Sloan, & Williams, 1988). Cet instrument a été complété par 108 policiers. Les résultats mon-
trent que 1’impatience est un prédicteur de certains aspects de la santé physique (le comportement tempéré, 1’én-
ergie) et mentale (la satisfaction, la tranquillité d’esprit).Les données montrent que I’impatience et 1'impulsivité
ne modére pas la relation entre les facteurs de stress au travailet les réactions au stress représentées par la satis-
faction au travail, la satisfaction envers 1’organisation, la satisfaction du bien-étre mental, la tranquillité de
I"esprit, le comportement trempé et 1"énergie.L"impatience a modéré la tension générée par la charge de travail et
les responsabilités sur 1’activisme. L impulsivité a modéré la relation entre la charge de travail et 1’activisme.
S’appuyant sur les résultats, on a été discuté de la validité du modéle conceptuel de I’OSI-2 et le développement
des interventions de gestion du stress dans le travail policier.

Mots-clés : facteurs de stress au travail, Type A de comportement, l'impatience, 1" impulsivité, satisfaction au
travail, santé mentale, santé physique
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Rezumat

In literatura de specialitate a fost evidentiata prezenta unei proportii mai ridicate de comportamente de Tip
A printre politisti in comparatie cu populatia generala. Pornind de la acest aspect, studiul de fata a examinat rolul
predictiv a doua componente ale Tipului A de comportament (nerabdare si impulsivitate) asupra reactiilor la stres
si efectul moderator al acestor dimensiuni in relatia stresori-reactii la stres In munca de politie.Pentru evaluarea
variabilelor incluse 1n studiu,s-au utilizat scale din Indicatorul de Stres Ocupational-2 (OSI-2; Cooper, Sloan, &
Williams, 1988). Acest instrument a fost completat de catre 108 politisti.Rezultatele au aratat ca nerabdarea con-
stituie un predictor al unor aspecte ale starii de sanatate fizica (comportament temperat, energia) si mentala
(multumirea, linistea sufleteasca). Datele obtinute evidentiaza faptul ca nerabdarea si impulsivitatea nu mod-
ereaza relatiile dintre stresori si reactiile la stres reprezentate de satisfactia fata de munca si organizatie, multu-
mirea fata de starea de bine mentala, linistea sufleteasca, comportamentul temperat si energie. Nerabdarea a mod-
erat tensiunea generata de Incarcarea muncii si responsabilitati asupra activismului. Impulsivitatea a moderat
relatia dintre incarcarea muncii si activism. Pe baza rezultatelor obtinute a fost discutata validitatea modelului
conceptual al OSI-2 si dezvoltarea unor interventii de management al stresului ocupational in munca de politie.

Cuvinte-cheie: stresori ocupationali, comportament de Tip A, nerabdare, impulsivitate, satisfactia muncii,

sanatate mentala, sanatate fizica

Introducere

Stresul la locul demunca constituie un hazard
ocupational in cadrul vietii moderne (Stichcomb,
2004), care are implicatii negative atat asupra
angajatului, cat si asupra organizatiei (McCreary
& Thompson, 2006). In ultimul timp, s-a pus un
accent tot mai mare pe studiul stresului ocupa-
tional in munca de politie (Brown & Campbell,
1994; Toch, 2002; apud. Malach-Pines & Keinan,
2007), deoarece aceastda munca este considera-
ta a fi una stresanta, solicitanta, in cadrul careia
politistii sunt expusi unor situatii ameninta-
toare si violente (Dick, 2000; Abdollahi, 2002;
Mikkelsen & Burke, 2004).

In literatura de specialitate pot fi identifi-
cate variate surse de stres in munca de politie
(Antoniu, 2009), care pot fi grupate in patru
mari categorii: stresori relationati cu sarcina (de
exemplu, Incarcarea muncii), stresori organi-
zationali (de exemplu, lipsa oportunitatilor de
avansare), stresori externi (de exemplu, sistemul
judiciar) si stresori personali (de exemplu, con-
flictul munca-familie). Indiferent de natura lor,
stresorii ocupationali Tmpiedica procesele de
indeplinire a sarcinilor de munca, solicitand din
partea angajatului un nivel mai mare al efortului
in munca (Sonnentag & Jelden, 2009). Aceasta
clasificare include atat stresori comuni si altor
ocupatii (de exemplu, incarcarea muncii), pre-
cum si stresori specifici muncii de politie (de
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exemplu, schimbul de focuri). Desi s-a identifi-
cat ca stresorii ocupationali sunt in mod tipic
relationati cu un nivel crescut al stresului perce-
put, precum si al reactiilor la actiunea acestora
(Jones, Flynn & Kelloway, 1995), nu toti stre-
sorii produc aceleasi efecte la toti indivizii. Po-
trivit abordarii cognitive a stresului (Lazarus,
DeLongis, Folkman & Gruen, 1985), aceleasi
conditii speciale de munca determina reactii
diferite la indivizi diferiti, datorita evaludrilor
subiective pe care acestia le fac asupra situatiilor
si asupra resurselor disponibile pentru a face
fata acestor situatii. Diferentele individuale, pre-
cum tipul A de comportament, pot contribui la
intelegereamodului daca o situatie este perce-
puta ca fiind stresanta si, in consecinta daca ea
va conduce la efecte negative pe plan fiziologic,
fizic si/sau psihologic.

Pattern-ul comportamental de tip A

Initial inteles ca o variabila tipica de per-
sonalitate, Tipul A de comportament (Jamal &
Baba, 2003) este conceptualizat in prezent ca un
pattern de comportament ce se dezvolta din in-
teractiunea solicitarilor de mediu cu caracteristi-
cile de personalitate ale individului (Schmied &
Lawler, 1986, apud. Capotescu, 2006). Indivizii
care manifesta acest pattern de comportament
sunt caracterizati prin ambitie, nerabdare, ostili-
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tate, sunt tot timpul in actiune, nerabdatori, per-
fectionisti, presati mereu de timp, au dorinte pu-
ternice de realizare, ritm al vorbirii accelerat,
tendinta de a provoca si de a fi in competitie cu
altii (Friedman & Booth-Kewley, 1987). Carac-
teristica centrala a tipului A de comportament
este o lupta neincetata de a castiga cat mai mult
intr-un timp cat mai scurt. in contrast cu acest
tip de comportament, a fost descris pattern-ul
comportamental de tip B caracterizat ca relaxat,
rabdator, linistit, controlat, influentabil, necom-
petitiv (Contrada, 1989). Cu toate ca Tipul A de
comportament este conceptualizat In termeni
comportamentali distincti, cele mai multe studii
empirice au utilizat masuratori globale ale aces-
tui construct, masuratori care reflecta de fapt un
amestec al complexitatii de comportamente reu-
nite sub denumirea de Tip A de comportament
(Edwards & Baglioni, 1991). Edwards, Baglioni
si Cooper (1990) au chestionat validitatea masu-
ratorilor globale ale Tipului A de comportament,
abordand acest concept ca fiind mai degraba
unul multidimensional. In plus, rezultatele con-
tradictorii ale unor studii bazate pe masuri im-
precise, globale ale tipului A de comportament
i-au determinat pe cercetatori sa se focalizeze pe
identificarea subcomponentelor specifice care
sunt cele mai predictive pentru bolile cardio-
vasculare si pentru o serie de variabile relevante
pentru mediul organizational, cum ar fi perfor-
manta in munca (Jamal, 2007). Multe dintre
caracteristicile Tipului A de comportament sunt
sustinute empiric de date obtinute de la esantioa-
ne diferite care provin din variate contexte cul-
turale si nationale (Lavanco, 1997; Lee, Jamieson
& Earley, 1996; Matthews, 1988; apud. Jamal,
2007), cum ar fi de exemplu dimensiunile repre-
zentate de sarguinta, nerabdare, criza de timp si
ostilitate.

Tipul A de comportament si sursele
de stres la locul de munca

Cu toate ca majoritatea studiilor care au
examinat tipul A de comportament si stresorii la
locul de munca au utilizat masuratori globale ale
acestui construct, rezultatele acestora au fost di-
ferite, uneori contradictorii. Burke si Weir (1980)
au aratat ca Tipul A de comportament se asoci-

aza cu valori ridicate ale incarcarii muncii si cu
un numar crescut de evenimente percepute ca
stresante la locul de munca (Day & Jreige, 2002).
Jamal (1990) a indicat ca acest pattern compor-
tamental se asociaza cu valori ridicate ale am-
biguitatii si conflictului de rol. Unii autori au
relatat faptul ca Tipul A de comportament se
asociaza cu o lipsa a stresorilor legati de mun-
ca, cum ar fi controlul ridicat (Kushmir &
Melamed, 1991; apud. Day & Jreige, 2002) si cu
utilizarea deprinderilor (Burke & Weir, 1980;
apud. Day & Jreige, 2002). Aceste diferente la
nivelul rezultatelor pot fi datorate naturii multi-
dimensionale a Tipului A de comportament.

Datorita problemelor metodologice si con-
ceptuale ale utilizarii masurii globale a Tipului A
de comportament, Edwards, Baglioni si Cooper
(1990) au accentuat importanta utilizarii dimen-
siunilor sale specifice n cercetare. Kivimaki si
colaboratorii sai (1996), utilizand doua dintre
componentele Tipului A de comportament (sar-
guinta si nerabdarea) au evidentiat ca angajatii
cu o sarguintd puternica prezinta un control per-
ceput mai mareasupra muncii si percep un nivel
mai scazut al ambiguitatii de rol. Scorurile ne-
rabdarii au fost corelate negativ doar cu o lipsa

Utilizand un design longitudinal, Spector si
O’Connell (1994) au examinat capacitatea pre-
dictiva a doua dintre componentele Tipului A de
comportament in estimarea relatarilor viitoare
privind stresorii relationati cu munca. Rezulta-
tele studiului au indicat faptul ca lupta pentru
realizarea scopurilor se asociaza pozitiv cu in-
carcarea muncii si negativ cu ambiguitatea si
conflictul de rol. In schimb, iritabilitatea/ ne-
rabdarea a corelat cu o frecventa ridicata a con-
flictelor interpersonale si a constrangerilor la
locul de munca. Aceste studii sugereaza ca sar-
guinta tinde sa fie relationata cu caracteristicile
pozitive ale locului de munca, in timp ce irita-
bilitatea/nerabdarea pare sa fie relationata cu
cele negative.

Tipul A de comportament
si reactiile la stresul ocupational

Un studiu longitudinal realizat in SUA prin-
tre politisti si pompieri a indicat ca Tipul A de
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comportament a prezis bolile cardiovasculare
dezvoltate ulterior (Schaubroeck, Gangster &
Kemerer, 1994). Desi tipul A de comportament,
considerat drept construct unidimensional, a
prezentat relatii modeste cu variabilele fiziolo-
gice, cele legate de munca (satisfactia cu munca,
performanta in munca, burnout, absenteism) si
sanatate (Jamal, 2000), recent s-a sugerat ca, da-
torita naturii sale multidimensionale, folosirea
subcomponentelor sale ar putea creste validita-
tea predictiva a acestui construct (Edwards &
Baglioni, 1991; Jamal, 2007).

Rezultatele unor cercetari indica o asociere
pozitiva intre nerabdare si simptomele negative
privind starea de sanatate (Spector & O’Connell,
1994; Spence et al., 1987, Day & Jreige, 2002),
depresia (Bluen, Barling & Burns, 1990), an-
xietatea (Volkmer & Feather, 1991) si infectiile
respiratorii (Barling & Charbonneau, 1992).
Kivimaky si colaboratorii sai (1996) au identifi-
cat ca atat sarguinta, cat si nerabdarea au fost
relationate cu simptomele psihologice si fizio-
logice, directiile de asociere fiind Tnsa diferite.

In cadrul acestor linii de cercetare, s-a iden-
tificat pe de o parte o asociere pozitiva a Tipului
A de comportament global si a celor doua sub-
componente (competitivitate si presiunea tim-
pului) cu problemele de sanatate, burnout-ul,
intentia de a parasi organizatia, iar pe de alta
parte o asociere negativa cu satisfactia muncii si
angajamentul organizational.

Rolul moderator al Tipului A
de comportament si al
subcomponentelor acestuia

in cadrul relatiei stresori-reactii
la stres

Studiile care au abordat rolul moderator al
Tipului A de comportament au utilizat de cele
mai multe ori masuratori globale ale acestuia.
Jamal (1990; apud. Day & Jreige, 2002) a aratat
ca Tipul A de comportament luat ca si construct
unidimensional modereaza relatia dintre stre-
sorii la locul de munca si reactiile psihosociale
la stres. Astfel, persoanele caracterizate de Tipul
A de comportament la un nivel ridicat, au relatat
mai multe consecinte negative produse de stre-
sorii de la locul de munca.
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Alte studii au aratat ca diferite componente
ale Tipului A de comportament modereaza dife-
rit relatiile existente intre stresori si reactiile la
stres (Day & Jreige, 2002). Componenta irita-
bilitate/nerabdare modereaza relatia dintre su-
praincarcarea muncii si satisfactia cu munca.
Astfel ca, valori crescute ale acestei dimensiuni
tind sa fie asociate cu o mai mare susceptibili-
tate la Incarcarea muncii in comparatie cu valo-
rile scazute ale iritabilitatii. Cea mai scazuta sa-
tisfactie au raportat-o persoanele care prezentau
un grad ridicat de incarcare al muncii si valori
crescute ale iritabilitatii/ nerabdarii. in schimb,
sarguinta modereaza relatia dintre controlul asu-
pra activitatii de munca si satisfactia cu munca.
Mai specific, atunci cand controlul asupra
muncii este mare, persoanele care manifesta un
nivel mai ridicat de ambitie-energie prezinta un
nivel mai crescut al satisfactiei in munca in
comparatie cu persoanele care manifestau un
grad scazut de ambitie. Rezultatele studiului au
evidentiat ca valori ridicate ale ambitiei sau
sarguintei pot reduce reactiile negative la stres.
Alte studii s-au axat pe nerabdare si impulsivi-
tate ca elemente componente ale Tipului A de
comportament (Pitariu, 2004).

Cu toate ca exista un interes crescand pen-
tru studierea stresului ocupational in munca de
politie, aceste studii s-au focalizat mai degraba
pe identificarea stresorilor specifici si nu pe ro-
lul Tipului A de comportament in cadrul stresu-
lui ocupational in munca de politie.

Obiectivele si ipotezele cercetarii

Obiectivul general al studiului este acela
de a examina rolul dimensiunilor Tipului A de
comportament (nerabdare si impulsivitatea) in
relatia dintre factorii generatori de stres si
reactiile la acesti stresori Tn munca de politie.
Mai specific, in cadrul acestui studiu se ur-
mareste examinarea rolului predictiv al elemen-
telor Tipului A de comportament asupra reac-
tiilor la stres si al efectului moderator al acestor
elemente in relatia stresori-reactii la stres. Ipote-
zele studiului sunt urmatoarele:

la. Nerabdarea se va asocia negativ cu
satisfactia muncii (satisfactia fata de locul de
munca si fata de organizatie).
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1b. Impulsivitatea se va asocia negativ cu
satisfactia muncii (satisfactia fata de locul de
munca si fata de organizatie).

2a. Nerabdarea se va asocia negativ cu sta-
rea de sanatate mentalda (multumirea, activismul
si linistea sufleteasca).

2b. Impulsivitatea se va asocia negativ cu
starea de sanatate mentald (multumirea, activis-
mul si linistea sufleteasca).

3a. Nerabdarea se va asocia negativ cu sta-
rea de sanatate fizica(comportamentul temperat
si energia).

3b. Impulsivitatea se va asocia negativ cu
starea de sanatate fizica (comportamentul tem-
perat si energia).

4a. Nerabdarea va modera relatia dintre
stresorii ocupationali si reactiile la stres (anga-
jatii care percep un nivel crescut de tensiune
generata de stresorii ocupationali si au scoruri
mari la nerabdare vor raporta reactii negative la
stres mai puternice in comparatie cu angajatii
care percep un nivel crescut de tensiune gene-
rata de stresorii ocupationali si au scoruri mici la
nerabdare).

4b. Impulsivitatea va modera relatia dintre
stresorii ocupationali si reactiile la stres (anga-
jatii care percep un nivel crescut de tensiune
generata de stresorii ocupationali si au scoruri
mari la impulsivitate vor raporta reactii negative
la stres mai puternice in comparatie cu angajatii
care percep un nivel crescut de tensiune gene-
rata de stresorii ocupationali si au scoruri mici la
impulsivitate).

Metoda

Participanti

In cadrul cercetarii de fata au fost inclusi
108 politisti din cadrul unei singure organizatii.
Acestia au fost selectionati prin intermediul unei
proceduri de esantionare stratificate multista-
diale, respectandu-se proportia in functie de sex,
varsta si serviciul in care isi desfasoara activi-
tatea. Media de varsta a participantilor este de
34.29 (AS=8.44). Majoritatea participantilor la
studiu sunt de genul masculin (90%). Din totalul

angajatilor politisti inclusi in studiu, 75.9% ocu-
pa o functie de executie iar restul de 14.1% au o
functie de conducere. Vechimea 1n organizatie a
politistilor variaza de la 8 luni la 35.2 ani.

Instrumente de investigare

Pentru a evalua variabilele incluse in mo-
delul de lucru, au fost utilizate scale din Indi-
catorul de Stres Ocupational-2 (OSI-2; Cooper,
Sloan, & Williams, 1988)care cuprinde 6 scale
si 18subscalece masoara sursele si efectele pre-
siunilor socioprofesionale, mecanismele de cop-
ing si diferentelele individuale (Pitariu, 2004;
Siu, Lu & Cooper, 1999; Williams & Cooper,
1998). In studiul de fata au fost utilizate scale
care au masurat:

1. Opt surse de presiune socioprofesionala:
supraincarcarea muncii (6 itemi, o=.84), relatiile
interpersonale (8 itemi, 0=.87), recunoasterea
meritelor (3 itemi, o=.78)*, climatul organiza-
tional (4 itemi, o=.70), responsabilitatea perso-
nala (4 itemi, o=.72), rolul managerial (4 itemi,
0a=.60), echilibrul munca-familie (6 itemi, o= ".78)
si tracasari cotidiene (5 itemi, 0/=.66). Sarcina
participantilor a fost aceea de a evalua masura in
carediverse aspecte ale muncii constituie o sursa
de tensiune, utilizand o scala de tip Likert cu 6
trepte (1 = categoric nu este sursa de tensiune;
6 = categoric este sursa de tensiune).Un scor
ridicat pe toate cele optsubscale indica o puter-
nica tensiune profesionala.

2. Diferentele individuale (variabile mode-
ratoare) evaluate prin intermediul a doud scale
care evalueazd componente ale Tipului A de
comportament: nerdbdarea (3 itemi, 0=.68) si
impulsivitatea (3 itemi, 0i=.66). Participantii au
fost rugati sa inregistreze, pe o scaladela 1 la 6,
masura in care li se potrivesc o serie de afirmatii
(1 = dezacord pronuntat; 6 = acord pronuntat).
Un scor ridicat indica un pattern comportamen-
tal de tip A.

3. Efectele presiunilor socioprofesionale sunt
reprezentate de:

— satisfactia muncii evaluata prin interme-
diul a doua subscale. Prima subscala care ma-
soara gradul de satisfactie in relatie cu munca
cuprinde 6 itemi, in studiul de fata coeficientul

* In cazul acestei scale a fost eliminat un item pentru a imbunatati coeficientul de fidelitate al scalei, numarul initial de

itemi fiind 4 iar 0=.62.
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de consistenta 4 al acestei scale fiind de .73. Sa-
tisfactia fata de organizatie este evaluata prin
intermediul a 6 itemi (0=.84). Politistii aveau
sarcina de a estima pe o scala de tip Likert de la
1 la 6 gradul de satisfactie pe care 1l simt fata de
munca si organizatia in care lucreaza (1 = foarte
multa insatisfactie; 6 = foarte multa satisfactie).

— sandtatea mentald. Participantilor li s-a
cerut sa raspunda la o serie de intrebari legate
multumire (5 itemi, o=.77), activism (4 itemi,
0=.71) si liniste sufleteasca (3 itemi, 0=.70),
prin incercuirea unei cifre dintr-o scala de tip
Likert care sa reflecte cel mai bine raspunsul lor
la aceste intrebari (1 = foarte adevarat, 6 = foar-
te neadevarat).

— sdndtatea fizica evaluata prin subscalele:
comportament temperat (3 itemi, 0=.84) si ener-
gie (3 itemi, 0=.72). Pentru estimarea nivelui de
sanatate fizica, sarcina participantilor era aceea
de a nota frecventa cu care au simtit/resimtit
simptomele listate in chestionar (de ex. senzatia
de sufocare sau ameteald). Aceasta evaluare s-a
realizat pe o scala de tip Likert cu 6 trepte (1 =
niciodata, 6 = foarte frecvent).

Procedura

Chestionarul a fost aplicat colectiv, pe gru-
pe, celor 108 politisti. In momentul distribuirii
chestionarelor, participantilor la studiu le-au

fost oferite informatii privind obiectivele studi-
ului. Totodata li s-a spus ca datele obtinute pe
baza chestionarelor vor fi informative cu privire
la elaborarea unor programe care sa optimizeze
calitatea vietii profesionale de politist.

Rezultate

Rezultatele analizei descriptive univariate
si bivariate a variabilelor masurate prin interme-
diul Indicatorului de Stres Ocupational-2 (OSI-2)
sunt prezentate in Tabelul 1.

Pentru testarea ipotezelor studiului se va
aplica analiza de regresie multiliniara prin me-
toda ierarhica. Variabilele dependente care vor
fi incluse in studiu sunt: satisfactia la locul de
munca, satisfactia cu organizatia, multumirea,
activismul, linistea sufleteasca, comportamentul
temperat si energia. Pentru fiecare variabila cri-
teriu se va realiza cate o analiza de regresie.
Pasii fiecarei analize de regresie sunt urmatorii:

Pasul 1 — variabilele controlate (varsta, gen);

Pasul 2 — stresorii ocupationali (incarcarea
muncii, echilibrul munca-familie, rolul mana-
gerial, responsabilitati personale, recunoasterea
meritelor, climatul organizational, tracasarile co-
tidiene);

Pasul 3 — componentele Tipului A de com-
portament (nerabdarea, impulsivitatea);

Tabelul 1. Analiza descriptiva univariata (media si abaterea standard) si bivariata (r Bravais-Pearson)
a variabilelor incluse in studiu (N=108)

Variabila 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
m 20.76 32.44 18.59 12.81 12.64 14.51 12.67 12.25 .19 14.29 24.96 22.03 24.04 19.73 11.94 16.44 14.42
SD 709 84 572 366 4.01 385 397 423 365 3.01 382 507 504 384 336 252 3.01
1. Incarcarea muncii 1

2. Relatii interpersonale 70 1

3. Echilibrul munca-familie .60** .58 1

4. Rol managerial A4A5**  46™ 52 1

5. Responsabilitati .58** .46™ .56 .56 1

6. Recunoasterea muncii .63** .74** .65** .57** 52** A1

7. Climat organizational .56* .55™ .54** 38" .60™ .50 1

8. Tracasari cotidiene .59** .58 .40** .48 .53** 46" .60 1

9. Nerabdare .18 11 18 .07 .07 24 .05 .15 1

10. Impulsivitate 05 01 .02 05 .05 .05 -01 .09 .125 1

11. Satisfactia cu munca -21* -31™ -12 -07 -16 -10 -32* -25" -03 .04 1

12. Satisfactia cu organizatia -.28** -.34** -09 -09 -11 -15 -31* -31* -03 .15 .70 1

13. Multumire .32 -20** -.31** -34** -21* -32** -26* -36* -.45" .10 .03 .03 1

14. Activism .03 .07 -12 .01 -02 .06 -04 .04 -16 -17 -004 -.04 .35 1

15. Liniste sufleteasca -13 -20* -17 -18 -12 -31* -26** -18 -40** .02 -12 -15 .65 .16 1

16. Comportament temperat  -.29** -.25** -29** -13 -18 -24* -27** -26** -42* .06 .18 .24* -41* 29" 21* 1

17. Energie -32* -17 -28** -30** -.09 -23° -23* -30** -47** -13 .13 .17 .50** .30** .30** .65 1

**Corelatia este semnificativa la pragul de p<.01.
* Corelatia este semnificativa la pragul de p<.05.
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Pasul 4 — interactiunea dintre sursele de
presiune socio-profesionale si cele douda com-
ponente ale Tipului A de comportament.

Realizarea analizei de regresie cu primii trei
pasi permite identificarea influentei componen-
telor Tipului A de comportament asupra reac-
tiilor la stres, in conditiile in care se controleaza
influenta variabilelor demografice si a stresori-
lor asupra reactiilor la stres. Introducerea pasu-
lui 4 1n analiza de regresie permite identificarea
efectului moderator al nerabdarii si sarguintei in
relatia dintre stresori-reactii la stres.

In ceea ce priveste predictia satisfactiei
muncii de catre cele doua componente ale Tipu-
lui A de comportament, datele au evidentiat fap-
tul ca nerabdarea si impulsivitatea nu prezic cele
doua fatete ale satisfactiei cu munca: satisfactia
cu locul de munca si satisfactia cu organizatia
(F(2,93)=.33, p>.05; F(2,93)=1.32, p>.05). Ast-
fel, primele doua ipoteze ale studiului (1a si 1b)
nu au primit sustinere empirica (Tabelul 2).

Dimensiunile Tipului A de comportament
explica insa semnificativ o parte din varianta
elementelor starii de sanatate mentala: multumi-

Tabelul 2. Rezultatele analizei de regresie avand ca variabila dependenta satisfactia cu locul de munca

si fata de organizatie (N=108)

Satisfactia cu munca Satisfactiafata de organizatie

Variabile Pas 1 Pas 2 Pas 4 Pas 1 Pas 2 Pas 3 Pas 4

B B B B B B B
Variabile demografice
Gen 16 15 27 .06 10 .08 A7
Varsta a7 A7 18 A9 18 18 .28**
Stresori ocupationali
incarcarea muncii .01 .08 -.10 -.09 .03
Relatii interpersonale -.43* -.33* -.36" -.36 -.34%
Balanta munca-familie 12 .04 A7 18 19
Rol managerial .02 .05 .00 .00 14
Responsabilitati personale -.05 -.02 14 13 .08
Recunoastere .20 11 10 11 -.15
Climat organizational -.20 -.28 -.24 -.24 -.28
Tracasari cotidiene -.02 -.04 -.08 -.09 -.03
Elemente comportament Tip A
Nerabdare .01 -.05 -.05
Impulsivitate .03 14 .09
Stresori X Dimensiuni Tip A
Nerabdare X PW -25 -.01
Nerabdare X PR .25 .22
Nerabdare X PH .03 -.07
Nerabdare X PM .25 14
Nerabdare X PP -.27 -.30
Nerabdare X PC -.24 -.25
Nerabdare X PO .25 .06
Nerabdare X PD -.19 -.09
Impulsivitate X PW -.16 -.18
Impulsivitate X PR .00 =11
Impulsivitate X PH 15 -.04
Impulsivitate X PM 15 27
Impulsivitate X PP -12 -.27
Impulsivitate X PC -.08 22
Impulsivitate X PO .06 -.02
Impulsivitate X PD .10 .23
F 2.66 2.69** 1.78* 2.12 311 2.83* 2.16**
R? .04 22 .39 .04 .24 .26 44
F schimbare 2.66 2.62* 1.33 2.12 3.26™* 1.32 1.48
AR? .04 A7 16 .04 .20 .02 A7

** Coeficientul F, F schimbare, & este semnificativ la p<.01
* Coeficientul F, F schimbare, & este semnificativ la p<.05

Nota: PW= Incarcarea muncii; PR= Relatii profesionale; PH= Balanta munca-familie; PM= Rolul managerial; PP= Responsabilitati personale;
PC= Recunoasterea meritelor; PO= Climatul organizational; PD= Tracasari cotidiene
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Tabelul 3. Rezultatele analizei de regresie avand ca variabila dependenta multumirea, activismul si
linistea sufleteasca ca elemente ale sanatatii mentale (N=108)

Multumire

Activism Liniste sufleteasca

Variabile Pas1 Pas2 Pas3 Pas4

Pas1 Pas2 Pas3 Pas4 Pas1 Pas2 Pas3 Pas4

p p p p

p p p p p p p B

Variabile demografice

Gen -.29% -.24* -.18 -.20 .04 -.04 .00 -.08 -.14 -17 -.14 -.18
Varsta -31* -35% -34*  -46™ -.06 -.09 -.08 -1 -.28*  -23* -23*  -31%
Stresori ocupationali

incarcarea muncii -.20 -.18 -.33* .00 .01 -.07 .15 .18 .03
Relatii interpersonale .38” .28” .26 .09 .03 .04 .10 .01 .08
Balanta munca-familie -.21 -17 -.18 -.34 -.31 -.24 -.01 .03 .03
Rol managerial -.22 -.23* -.26 -.01 -.04 -.09 -.02 -.07 -.02
Responsabilitati personale .20 19 .31 .04 .03 -.03 .16 13 A7
Recunoastere .01 .09 .15 .25 .31 44 -.28 -17 -13
Climat organizational -13 -14 =11 -.10 =12 -.21 -.30 -.34* -.29*
Tracasari cotidiene -.30* -.24* -.24 .06 11 A7 -.06 .00 -.04
Elemente comportament Tip A

Nerabdare -.33*  -.33* -.16 -.08 -.36"  -.34*
Impulsivitate .01 -.07 -15 -.33 .08 .07
Stresori X Dimensiuni Tip A

Nerabdare X PW -.28 -.38* -1
Nerabdare X PR .04 -.15 -.08
Nerabdare X PH -1 -.09 .08
Nerabdare X PM .08 -.09 -.05
Nerabdare X PP -13 43" -.08
Nerabdare X PC -.26 .28 .23
Nerabdare X PO .19 -.16 .01
Nerabdare X PD -14 -.16 13
Impulsivitate X PW .38 44> .21
Impulsivitate X PR -.09 .02 -.08
Impulsivitate X PH -15 -.24 .02
Impulsivitate X PM -.19 13 -.04
Impulsivitate X PP .08 -.10 -10
Impulsivitate X PC .01 -.10 -.10
Impulsivitate X PO -.04 22 -21
Impulsivitate X PD -.22 -.23 -.02
F 9.71** 594~ 7.16* 3.78* .33 .86 1.18 2.16* 4.95* 2.44* 373 1.93*
R? .16 .40 .50 .60 .00 .08 13 44 .08 .20 .32 A1
F schimbare 9.71** 432" 8.31* 1.12 .33 .99 2,57 2.64™ 495" 1.74 8.28** 72
AR? .16 .23 .09 .10 .00 .07 .05 .30 .08 A1 A2 .08

** Coeficientul F, F schimbare, & este semnificativ la p<.01
* Coeficientul F, F schimbare, & este semnificativ la p<.05

Nota:PW-= incarcarea muncii; PR= Relatii profesionale; PH= Balanta munca-familie; PM= Rolul managerial; PP= Responsabilitati personale;
PC= Recunoasterea meritelor; PO= Climatul organizational; PD= Tracasari cotidiene

rea (AR?=9%) si linistea sufleteasca (AR*=12%)
(Tabelul 3).

La nivel analitic, datele evidentiaza faptul
ca dintre cele doua componente studiate ale Tip-
ului A de comportament, doar nerabdarea este
asociata negativ multumirea (3=-.33, p<.05) si
linistea sufleteasca (B=-.36, p<.05). Valoarea
coeficientilor B asociati nerabdarii arata ca po-
litistii care sunt intoleranti si simt un grad ridi-

cat de frustrare atunci cand sunt Impiedicati in
realizarea obiectivelor de munca vor relata o
stare de multumire si de liniste sufleteasca mai
redusa in comparatie cu persoanele cu nerabdare
scazuta. Nici una dintre componentele Tipului A
de comportament nu contribuie la estimarea
semnificativa a activismului (F(2,93)=2.57,
p>.05) in conditiile 1n care se controleaza influ-
enta variabilelor demografice si a stresorilor.
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Datele obtinute indica faptul ca ipoteza 2a a fost
sustinuta partial empiric, iar ipoteza 2b nu a
primit sustinere empirica deoarece impulsivi-
tatea nu a prezis nici una dintre componentele
starii de sanatate mentala.

In schimb, rezultatele analizei de regresie in
care variabilele dependente sunt elementele sta-
rii de sanatate fizica (comportamentul temperat

si energia) indica faptul ca nerabdarea si impul-
sivitatea estimeaza semnificativ atat evolutia com-
portamentului temperat, F(2,93)=8.90, p<.01, cat
si evolutia nivelului de energie (F(2,93)=12.05,
p<.01) (Tabelul 4). Analizand ponderea fiecarei
fatete a Tipului A de comportament in estimarea
variabilelor dependente se constatd ca nerab-
darea prezice negativ atdt comportamentul tem-

Tabelul 4. Rezultatele analizei de regresie avand ca variabila dependenta comportamentul temperat si

energia ca elemente ale sanatatii fizice (N=108)

Comportament temperat Energie

Variabile Pas 1 Pas 2 Pas 3 Pas 4 Pas 1 Pas 2 Pas 3 Pas 4

p p B p B § B B
Variabile demografice
Gen -.16 -16 -12 -.18 -.19* -15 -.08 -12
Varsta .00 .00 .00 .02 A2 .07 .08 .07
Stresori ocupationali
Incarcarea muncii -.02 -.00 -.02 -23 -21 -.29
Relatii interpersonale .04 -.05 -.06 .32 .20 .24
Balanta munca-familie -.18 -12 -.07 -.21 -14 -.10
Rol managerial .09 .03 .09 -.23 -.30" -.30"
Responsabilitati personale .01 -.01 -.14 .38™* .35™* .27
Recunoastere -.01 11 .10 -.01 12 16
Climat organizational -14 -17 -.23 -.22 -.26" -.29
Tracasari cotidiene -15 -.09 -.01 -.16 -.07 -.04
Elemente comportament Tip A
Nerabdare -.38** -.33* -.40** -.33**
Impulsivitate A1 .00 -.05 -13
Stresori X Dimensiuni Tip A
Nerabdare X PW -.14 -.23
Nerabdare X PR -.02 .04
Nerabdare X PH -.05 -.02
Nerabdare XPM -12 -.07
Nerabdare XPP .21 .23
Nerabdare XPC .01 .00
Nerabdare XPO -.04 .09
Nerabdare XPD -.18 -.15
Impulsivitate XPW .25 .29
Impulsivitate XPR .00 -.10
Impulsivitate XPH .05 .09
Impulsivitate XPM .20 .07
Impulsivitate XPP -.20 -22
Impulsivitate XPC -.21 -.18
Impulsivitate XPO -12 .00
Impulsivitate XPD .02 -.06
F 1.44 1.55 2.99** 1.97¢ 3.26* 3.37* 5.47** 2.87**
R? .02 14 .27 A1 .06 .26 A1 51
F schimbare 1.44 1.56 8.90* 1.14 3.26* 3.25" 12.05** .95
ARz? .02 A1 13 13 .06 .20 15 .09

** Coeficientul F, F schimbare, & este semnificativ la p<.01
* Coeficientul F, F schimbare, & este semnificativ la p<.05
Nota: PW= incarcarea muncii; PR= Relatii profesionale; PH= Balanta munca-familie; PM= Rolul managerial; PP= Responsabilitati personale;
PC= Recunoasterea meritelor; PO= Climatul organizational; PD= Tracasari cotidiene
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perat (f=-.38, p<.01), cét si energia politistilor
(B=-.40, p<.01). Valoarea negativa a coefici-
entilor B asociati nerabdarii semnaleaza ca po-
litistii care resimt un grad ridicat de frustrare
atunci cand sunt impiedicati in realizarea obiec-
tivelor de munca vor fi mai predispusi la dezvol-
tarea unor simptome de natura fizica (oboseala,
lipsa de energie, senzatii de ameteald etc.) in
comparatie cu politistii ce prezinta un nivel sca-
zut al nerabdarii. Datele obtinute in studiul de
fata sustin empiric doar ipoteza 3a deoarece, in
cazul ipotezei 3b, impulsivitatea nu a fost asoci-
ata nici unui element al starii de sanatate fizice
a politistilor.

In ceea ce priveste efectele de moderare,
datele obtinute evidentiaza faptul ca nerabda-
rea si sarguinta nu modereaza relatiile dintre
stresori si reactiile la stresreprezentate de sa-
tisfactia cu locul de munca (F(16,77)=1.33,
p>.05), satisfactia organizationala (F(16,77)=1.48,
p>.05), multumirea fata de confortul psihologic
(F(16,77)=1.12, p>.05), linistea sufleteasca
(F(16,77)=.72, p>.05), comportamentul tem-
perat (F(16,77)= 1.14, p>.05) si nivelul de ener-
gie (F(16,77)= .95,p>.05).

Efecte de moderare ale dimensiunilor
Tipului A de comportament au fost evidenti-
ate in cazul activismului ca reactie la stres
(F(16,77)=2.64, p<.01).Nerabdarea modereaza
relatia dintre incarcarea muncii si activism, in
sensul ca angajatii care percep o incarcare cu
sarcini si au un nivel redus de rabdare vor rapor-
ta un nivel de activism mai mare in comparatie
cu angajatii care percep o Incarcare cu sarcini si
au un nivel crescut al nerabdarii (f=-.38, p<.05).
Datele obtinute evidentiaza faptul ca politistii
care percep un nivel crescut al tensiuni create de
responsabilitatile personale de la locul de munca
si au un nivel crescut de nerabdare vor relata un
nivel mai scazut de activism in comparatie cu
politistii care percep o tensiune crescuta dato-
rata responsabilitatilor personale de la locul de
munca si care au un nivel redus de nerabdare
(B=.43, p<.05). Similar, angajatii care percep o
tensiune datorata incarcarii muncii si au un nivel
de impulsivitate crescut raporteaza un nivel mai
scazut al activismului In comparatie cu angajatii
care percep un nivel crescut de tensiune datorata
incarcarii cu sarcini de munca dar au un nivel
scazut de impulsivitate (3=.44, p<.05). Astfel,
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ipotezele privind rolul moderator al dimensiu-
nilor Tipului A de comportament primit partial
sustinere empirica.

Discutii si concluzii

Obiectivul general al studiului de fata a fost
acela de a investiga rolul dimensiunilor Tipului
A de comportament (nerabdarea si sarguinta) in
relatia dintre factorii generatori de stres si re-
actiile la stres in munca de politie reprezentate
de satisfactia fata de locul de munca si organiza-
tie, multumirea fata de confortul psihologic, ac-
tivismul, linistea mentala, comportamentul tem-
perat si nivelul de energie.

Analiza intercorelatiilor dintre sursele pre-
siune socio-profesionala arata ca fiecare stresor
evaluat se asociaza pozitiv cu ceilalti stresori.
Acesta este un aspect care ar trebui luat in con-
siderare si care ar putea face obiectul unor dis-
cutii cu politistii, in sensul de a fi Tnvatati sa
distinga intre diferite surse de stres prin inter-
pretarea corecta a acestora. Astfel, daca un poli-
tist este in relatii tensionate cu colegii, nu in-
seamna ca va fi mai putin recompensat la locul
de munca, ca i se va oferi mai mult de lucru, etc.

In analizele de regresie efectuate, nerab-
darea a constituit un predictor negativ al ele-
mentelor starii de sanatate fizica (comportament
temperat, energie) si mentala (multumire, liniste
sufleteasca). Politistii care sunt intoleranti si
simt un grad ridicat de frustrare atunci cand sunt
impiedicati in realizarea obiectivelor de munca
vor fi mai predispusi la dezvoltarea unor simp-
tome de natura fizica (oboseala, lipsa de ener-
gie, senzatii de ameteala etc.) si vor relata o
stare de multumire si de liniste sufleteasca mai
redusa in comparatie cu angajatii ce prezinta un
nivel scazut al nerabdarii. Directia predictiei
dintre nerabdare si reactiile la stres subliniaza
inca o data natura ,,toxica“ a acestui element al
Tipului A de comportament, in relatie cu starea
de sanatate perceputa. In studiul de fata impul-
sivitatea nu a fost relationata cu nici una dintre
reactiile stres. Cele doua componente ale Tipu-
lui A de comportament nu au prezis nivelul de
satisfactie al politistilor, rezultat care este in
contradictie cu cele existente in literatura de
specialitate. Studiile evidentiaza nsa faptul ca
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sarguinta este asociata cu un nivel de satisfactie
mai mare cu munca (Day & Jreige, 2002). In
ceea ce priveste rolul predictiv al nerabdarii in
relatie cu starea de sanatate mentala si fizica, re-
zultatele obtinute in studiul prezent sunt in con-
cordanta cu cele existente in literatura de specia-
litate (de exemplu, Spector & O’Connel, 1994).
In ceea ce priveste rolul moderator al Tipu-
lui A de comportament in relatia stresori-reactii
la stres, studiul de fata nu a evidentiat un efect
de moderare al dimensiunilor Tipului A de com-
portament in cazul variabilelor dependente re-
prezentate de satisfactia cu munca, satisfactia
fata de organizatie, multumire fata de starea de
bine, liniste sufleteasca, comportament tem-
perat, energie. In cazul activismului, ca element
al sanatatii mentale, au fost identificate efecte
de moderare ale nerabdarii asupra incarcarii in
munca si responsabilitatilor personale, respectiv
ale impulsivitatii asupra incarcarii in munca.
Una dintre explicatiile posibile pentru lipsa
de detectie a efectului de moderare, precum si a
unora dintre relatiile de predictie este reprezen-
tata de fidelitatea scazuta a unora dintre scalele
instrumentului utilizat. Din categoria stresorilor,
scalele care evalueaza rolul managerial si tra-
casarile cotidiene prezinta o fidelitate sub pragul
acceptat de 0.70. Pe langa fidelitatea scazuta a
acestora, exista si o consistenta interna scazuta a
variabilelor considerate ca fiind moderatoare in
cadrul modelului conceptual al OSI-2: nerabda-
rea (0=.68), impulsivitatea (0=.66). Unii autori
atentioneaza asupra faptului ca utilizarea unor
instrumente de masurare cu fidelitate redusa sau
instrumente diferite care masoara acelasi con-
cept poate reduce sansele evidentierii unor re-
latii de predictie si de moderare (Day & Jreige,
2002). Studiile efectuate in directia testarii pro-
prietatilor instrumentului OSI-2 indica o fideli-
tate scazuta, in special a scalelor care masoara
variabilele individuale, cu precadere Tipul A de
comportament. In unele situatii, fidelitatea obti-
nuta prin metoda injumatatirii pentru scalele care
evalueaza variabilele moderatoare din OSI-2 a
fost de 0.20 sau 0.10 (Steiler & Pati, 2009). Stu-
diile ulterioare au reusit sa imbunatateasca fideli-
tatea acestor scale, insa nu la pragul dorit (Brown
& Cooper, 1996; Steiler & Cooper, 2004). In
plus, modelul conceptual al OSI-2 nu ofera indi-
catii privind relatiile dintre variabile (Steiler &

Pati, 2009), fiind considerat un model liniar al
stresului ocupational. Pe baza rezultatelor obti-
nute prin acest studiu, putem spune ca, pentru a
reduce problemele de sanatate fizice si emotio-
nale ale politistilor ca reactii la stresul ocupa-
tional nu este suficientd o diminuare a solicita-
rilor si tensiunilor ocupationale ale muncii. Este
necesar sa luam in considerare o gama cat mai
larga de variabile: atat factorii individuali (de
exemplu, varsta, dimensiunile comportamentu-
lui de tip A, etc.), cat si cei de mediu (de exem-
plu, incarcarea muncii) relationati in literatura de
specialitate cu simptomatologia psiho-somatica.

Se impune insa si 0 anumitd precautie in in-
terpretarea rezultatelor, intrucat datele au fost
colectate prin intermediul scalelor de tip auto-
declarativ. Folosirea masurilor de tip self-report
in studiul de fata creste posibilitatea ca rezul-
tatele noastre sa fie contaminate de distorsiunea
mono-metodei. Rezultatele pot fi distorsionate
in cazul metodelor auto-declarative, mai ales in
cazul scalelor reactivitatii la stres, de dorinta su-
biectilor de a obtine o evaluare pozitiva la aces-
te scale si de a evita posibilele penalitati la locul
de munca. Studiile viitoare ar putea include ma-
suratori obiective ale surselor de munca genera-
toare de stres, variabilelor moderatoare si reac-
titlor la stres la care sd se adauge masuratori
fiziologice ale starii de sanatate. In plus, pentru
0 mai buna convergenta a datelor privind stresul
ocupational in munca de politie, studiile ulte-
rioare ar putea combina metodologia cantitativa
cu cea calitativa (Liu, Spector & Shi, 2008).

In plus, Indicatorul de Stres Ocupational-2
este un chestionar mai larg, multidimensional,
care a fost creat pentru a masura stresul ocupa-
tional al angajatilor care ocupd o pozitie inalta
in cadrul ierarhiei organizationale. O limita a
acestuia este ca evalueaza doar stresori generici
si esueaza in a incorpora acei stresori care sunt
unici diverselor ocupatii cu risc crescut de stres.
In plus, sunt chestionate proprietatile psihometrice
ale instrumentelor generice de evaluare a stresu-
lui ocupational din cadrul diferitelor ocupatii pro-
fesionale (McCreary & Thompson, 2006). Por-
nind de la aceste neajunsuri ale instrumentelor
multidimensionale, largi de evaluare a stresului
ocupational, McCreary si Thompson (2006) au
sugerat crearea unor masuratori specifice ocu-
patiilor stresante, cum ar fi munca de politie.
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Un alt aspect care trebuie luat in conside-
rare pe viitor este introducerea in modelele de
regresie si altor variabile demografice care au
fost citate in literatura de specialitate ca fiind
relationate in mod semnificativ cu dimensiunile
tipului A de comportament: structura de politie
(Ordine Publica, Investigatii Criminale, Crimi-
nalistica, etc.), respectiv regiunea geografica din
care provin participantii. Studii privind variabi-
lele demografice in cadrulstresului ocupational
la ofiterii de politie din UK postuleaza existenta
unor diferente in tipul A de comportament intre
politisti, In functie de structura de politie din
care provin (Kop & Euwema, 2001 apud. Burke
& Mikkelsen, 2006; Kirkcaldy, Brown & Cooper,
1998; Kirkcaldy & Cooper, 1992). Aceste studii
au evidentiat faptul ca in randul ofiterilor de
politie care lucreaza in bransa ,,detectivilor” de
criminali (Structura de Investigatii Criminale) a
predominat un pattern comportamental de tip A
(agresiv, dominator si dogmatic) spre deosebire
de ofiterii din cadrul altor structuri. Acesta s-a
asociat pozitiv cu un nivel ridicat al satisfactiei
cu munca si negativ cu probleme de sanatate,
indeosebi boli cardiovasculare. In continuarea
acestui demers aplicativ, s-ar putea studia daca
selectia profesionala in bransa ofiterilor inves-
tigativi a presupus atragerea unor personalitati
de tip A sau daca acest tipar de comportament a
fost dezvoltat si incurajat de mediul muncii.

Referitor la examinarea multidimensiona-
litatii Tipului A de comportament, Day si Jreige
(2002) sugereaza ca studiile viitoare ar trebui
sa investigheze si alte dimensiuni ale Tipului A
de comportament, cum ar fi cele identificate de
Edwards si colaboratorii (1990): competitivita-
tea, ostilitatea, ambitia, lupta pentru realizare si
nerabdarea/iritabilitatea. O alta componenta a
Tipului A de comportament care a capatat in ul-
timul timp o atentie deosebita din partea cer-
cetatorilor este criza de timp, care se refera la
perceptia timpului ca o sursa valoroasa, punand
accent pe utilizarea planificata si atenta a timpu-
lui (Burnam, Pennenbaker & Class, 1975; apud.
Pitariu & Landy, 1993). Desi in trecut conceptul
de criza de timp era abordat ca un concept uni-
dimensional (Jenkins, Zysanski & Roseman,
1971), Conte, Landy si Mathieu (1995) au aratat
ca acest construct este de fapt unul multidimen-
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sional si ca elementele sale s-ar putea comporta
diferit in cadrul stresului ocupational.

Completarea datelor obtinute in studiul pre-
zent cu studii privind rolul mai multor compo-
nente ale Tipului A de comportament in cadrul
stresului ocupational va permite schitarea unor
strategii de management al stresului ocupational
in scop preventiv si de interventie primara si
secundara in munca de politie bazate pe:

— identificarea politistilor care prezinta ca-
racteristicile indezirabile ale pattern-ului com-
portamental de Tip A (nerabdare, ostilitate) prin
introducerea in evaluarile psihologice periodice
a scalelor Tipului A de comportament;

— proiectarea unui program de management
al stresului ocupational prin reducerea focali-
zarii obsesive pe timp, a furiei, a nerabdarii si a
ostilitatii care survin la politistii de Tip A cand in-
tampina anumite obstacole in activitatea profesio-
nala. Studiile au evidentiat faptul ca o conceptu-
alizare a Tipului A de comportament in termeni
de comportament multidimensional permite rea-
lizarea unor interventii de succes pentru a re-
duce elementele ,,toxice ale acestuia asupra ca-
litatii vietii profesionale a politistilor (Karlberg,
Krakau, & Undén, 1997).
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Caracteristici psihnometrice ale versiunii romanesti
a chestionarului vocational ,Holland”

Daniela Vercellino!

Abstract

The paper discusses the cultural adaptation of the Self-Directed-Search Questionnaire (SDS — Holland’s test)
in Romania, describing the translation and adaptation process, the structure of the Romanian normative sample
and the psychometric characteristics of the Romanian version of the measure. The paper alse addresses aspects
like the reliability of the measure — both as internal consistency and test-retest — as well as comparisons with the
U.S. normative sample. Some of the positive implications of using the SDS for vocational counselling, derived
from its psychometric power, are pointed out.

Keywords: vocational counselling, cultural adaptation, Self Directed Search (,,Holland* test)

Résumé

Larticle traite de I’adaptation culturelle du Questionnaire de recherche auto dirigée — le Test Holland (Self-
Directed-Search, SDS Questionnaire, Holland’s test) en Roumanie, détaillant le processus d’adaptation, la struc-
ture de I’échantillon normatif et les caractéristiques psychométriques de la forme d’adaptation de I’outil. On traite
les aspects lies a la fidélité (cohérence interne et test- re-test), mais aussi la comparaison avec 1’échantillon nor-
matif américain, I’environnement culturel du questionnaire. On souligne aussi certaines implications positives du
SDS en ce qui concerne ’orientation professionnelle, spécialement celle qui dérive de la puissance psy-
chométrique du test.

Mots cle : orientation professionnelle, adaptation culturelle, Questionnaire de recherche auto dirigée — le
Test Holland

Rezumat

Articolul discuta adaptarea culturald a Chestionarului de Cautare Auto-Directionata — testul Holland (Self-
Directed-Search, SDS Questionnaire, Holland’s test) in Romania, comentand procesul de adaptare, structura
esantionului normativ si caracteristicile psihometrice ale formei adaptate a instrumentului. Se discuta aspectele
legate de fidelitate (consistenta interna si test-retest), precum si 0 comparatie cu esantionul normativ american,
mediul cultural de provenienta a chestionarului. Se puncteaza, de asemenea, unele implicatii pozitive ale SDS in
consilierea vocationald, in mod special cele care deriva din puterea psihometrica a testului.

Cuvinte-cheie: consiliere vocationala, adaptare culturala, Chestionarul de Cautare Auto-Directionata (testul
Holland)

Introducere lescenti), a familiilor acestora si a societatii in
general, consilierea vocationala este aliniata mai
Domeniul consilierii vocationale este unul mult decat multe alte ramuri ale psihologiei

din domeniile cele mai active din psihologia principiilor umaniste ale acestei profesii.
aplicata. Prin impactul pe care il are asupra per- Ca in orice alt domeniu al cunoasterii stiin-
soanelor consiliate (de multe ori copii sau ado- tifice in general si al psihologiei in mod special,

" Daniela Vercelino, PhD., SNSPA-FCRP Bucuresti, Departamentul de Psihologie / OS Romania.
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si 1n acest domeniu au fost generate modele ex-
plicative concurente. Totusi, un anumit model
este mai influent decat oricare altul, atat de influ-
ent incat se poate spune ca domeniul consilierii
vocationale este tributar acestui unic model de
interpretare a realitatii psihologice (Armstrong,
Day, McVay & Rounds, 2008). Este vorba de
asa-numitul ,,model Holland*, numit astfel dupa
John Holland, creatorul sau.

Tipologia Holland a luat nastere ca o tipo-
logie personologica, conectata cu realitatile do-
meniului profesional (Holland, 1959). Ulterior,
Holland (Holland, 1992) a teoretizat tipologia,
extinzdndu-i fundamentul si aplicatiile si expli-
cand ancorarea ei intr-un numar de sapte pre-
mise. Aceste premise pun bazele unei tipologii a
persoanelor, a mediilor de lucru, precum si a
modului de interactiune a acestor doua enti-
tati. Cele sapte premise sunt rezumate in cele
ce urmeaza, urmand explicatiile lui Holland
(Holland, Powell & Fritzsche, 1994).

Majoritatea persoanelor pot fi incadrate in
unul din cele sase tipuri de personalitate: Realist
(R, Realistic), Investigativ (I, Investigative), Ar-
tistic (A, Artistic), Social (S, Social), Intreprin-
zator (E, Enterprising) si Conventional (C, Con-
ventional). Aceastd enumerare este cunoscuta
prescurtat ca ,,modelul RIASEC*. Contextul
cultural si personal (influenta parintilor, a ru-
delor apropiate sau a persoanelor considerate
modele demne de urmat), clasa sociala, cultura
nationala si subcultura din care provine un indi-
vid, precum si mediul modeleaza persoane di-
ferite in maniere diferite. Din aceste experiente
prin care trece, o persoana invata in primul rand
sa prefere anumite activitati. Mai apoi, activita-
tile preferate devin interese care tind sa conduca
la dezvoltarea unui grup specific de competente.
In cele din urma, interesele si competentele unei
persoane creeaza o dispozitie personala speci-
fica, care conduce persoana la un anumit mod de
a gandi, de a percepe lucrurile si evenimentele
din jurul sau si, implicit, la un mod specific de a
actiona. Aceasta secventa de dezvoltare nu se
termina in perioada adolescentei, ci continua sa
evolueze, depinzand de mediile diferite cu care
persoana vine in contact de-a lungul vietii. In
acest fel iau nastere si evolueaza preferintele
unei persoane pentru una sau mai multe mani-
festari din modelul RIASEC.

Nu doar persoanele, ci si mediile pot fi
clasificate conform modelului RIASEC. Astfel,
exista sase tipuri de medii: Realist, Investigativ,
Artistic, Social, Intreprinzator si Conventional.
Fiecare mediu este aliniat pentru un anumit tip
de personalitate si este dominat de acel tip, in
sensul ca regasim cu precadere persoane din
acel tip in acel mediu. In plus, fiecare mediu
este caracterizat de anumite conditii fizice, care
definesc probleme specifice, preferate de un
anumit tip de personalitate. De exemplu, un me-
diu realist este dominat de persoane de tip rea-
list — adica cel mai mare procent din populatia
existenta Tn mediul realist se aseamana in prin-
cipal cu tipul realist — si acest mediu necesita de
cele mai multe ori interactiunea cu obiecte me-
canice. Un mediu social, dominat de tipul social,
necesita de cele mai multe ori interactiunea cu
persoane, iar cei care populeaza acest mediu
desfasoara activitati de sprijin, ajutorare sau in-
vatare a celorlalti.

Indivizii tind sa se inconjoare de persoane
similare, cu interese, competente si perspective
de viitor asemanatoare cu ale lor. Prin urmare,
oamenii se asociaza cu, si creeaza, un mediu
care reflecta personalitatea lor.

Oamenii cautd medii care le permit sa isi
exprime aptitudinile si deprinderile, sa isi mani-
feste atitudinile si valorile, sa isi asume activitati
si roluri care le fac placere. Tipul realist cauta
medii realiste, tipul social cauta medii sociale si
asa mai departe. Intr-o masura mai mica, me-
diile cauta persoane, prin intermediul prieteniei
si a practicilor de recrutare. Modul in care o per-
soana cauta un mediu poate fi diferit, inclusiv
nivelul de constientizare a modului in care cauta
mediul poate varia, iar acest proces se poate n-
tinde pe o perioada mai lunga de timp.

Comportamentul unei persoane este deter-
minat de interactiunea dintre personalitatea sa si
caracteristicile mediului. In functie de modelul
personalitatii individului si de mediul in care
acel individ actioneaza, unele dintre rezultatele
acestor interactiuni, pot sa fie prezise prin cu-
nostintele si informatiile pe care le detinem de-
spre tipurile de personalitate si modelele de me-
diu. Astfel de rezultate includ alegerea vocatiei,
schimbarea ocupatiei, succesul vocational, ex-
primarea competentelor personale, fructificarea
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cunostintelor provenite din mediul educational,
sau comportamentul social.

Gradul de congruentd (sau potrivire) dintre
0 persoana si o ocupatie (mediu) poate fi estimat
conform modelului hexagonal (vezi Figura 1).
Cu cat distanta dintre tipul de personalitate si
tipul ocupational este mai mica, cu atat relatia
este mai apropiatda. De exemplu, o persoana
Realista (R) si o ocupatie Realista (R) prezinta
cel mai mare grad de congruentad. O persoana
Realista (R) intr-o ocupatie Sociala (S) prezinta
cel mai inalt nivel de incongruenta. Modelul
hexagonal poate fi utilizat pentru a obtine patru
grade, sau niveluri, ale congruentei sau potrivirii
persoana-mediu.

Gradul de consistentd in cazul unei persoa-
ne sau a unui mediu este, de asemenea, definit
prin utilizarea modelului hexagonal. Tipurile
adiacente de pe hexagon (de exemplu, Realist-
Investigativ sau Artistic-Social) sunt cele care
prezinta cele mai ridicate nivele de consistenta
sau, altfel spus, sunt cele care au interese, dis-
pozitii personale sau obligatii asemanatoare. Ti-
purile aflate in opozitie pe modelul hexagonal
sunt cele care prezintd cel mai inalt nivel de
inconsistenta, adica ele combina caracteristici
personale cu ocupatii care, de obicei, nu sunt
relationate. De exemplu, o persoana ale carei
scoruri ridicate se regasesc la nivelul scalelor
Artistic si Conventional va avea un cod de in-
consistenta de doua litere deoarece aceste coduri
sunt opuse in modelul hexagonal, implicand nu-

meroase opozitii: preferinta pentru lucrurile ne-
structurate sau, dimpotriva, cele structurate, ori-
ginalitate sau, dimpotriva, lipsa originalitatii,
valori neconventionale sau, dimpotriva, valori
conventionale, abilitati artistice sau, dimpotriva,
abilitati functionaresti. Un grad intermediar de
consistenta este definit de tipurile alternative
din hexagon: Investigativ-Social, Conventional-
Social, Realist-Intreprinzator etc. Consistenta
profilului testuluieste asociata cu un istoric mai
stabil al ocupatiei. Se presupune ca aceasta con-
sistenta este cea care conduce la realizarea vo-
cationala si la claritatea scopurilor personale.

Gradul de diferentiere al unei persoane sau
al unui mediu modifica predictiile facute ca
urmare a profilului testului, in urma unui cod
ocupational sau din interactionarea celor doua
coduri (persoana-mediu). Unele persoane sau
medii sunt mult mai clar definite decat altele; de
exemplu, o persoana poate fi mai apropiata de
un singur tip si poate avea unele elemente de la
alte tipuri, sau un mediu poate fi dominat de un
singur tip. In opozitie, o persoana care are ele-
mente de la mai multe tipuri, sau un mediu care
este populat de un numar relativ egal de per-
soane din fiecare dintre cele sase tipuri, vor fi
etichetate ca fiind nediferentiate sau nu vor fi
foarte bine definite.

Este foarte probabil ca tipurile de persoane
sau mediile bine definite sa reflecte foarte bine
caracteristicile atribuite de aceasta teorie codu-
rilor lor; este mult mai putin probabil ca tipurile

Figura 1. Utilizarea modelului hexagonal pentru interpretarea relatiilor persoana-mediu (dupa Hol-
land, Powell & Fritzsche, 1994, apud Pitariu, Iliescu & Vercellino, 2009)
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sau mediile slab definite sa arate caracteristicile
sau influentele presupuse.

Metoda

Instrument

Chestionarul cunoscut in Romania drept
,,Testul Holland*, sub denumirea lui oficiala
,,Chestionarul de Cautare Auto-Directionata*
(Self Directed Search, SDS; Holland, Powel &
Fritzsche, 1994) este considerat ,,modelul ca-
nonic* al teoriei lui John Holland (Holland,
Powell & Frizsche, 1994), adica, din pleiada de
chestionare de interese vocationale, care 1si pro-
pun sa masoare componentele modelului Hol-
land, SDS este fara doar si poate cel mai desa-
varsit si, cu siguranta, cel mai celebru.

SDS este un instrument autoadministrat,
autoscorabil si autointerpretabil, pentru consi-
lierea profesionala. Aceasta Inseamna ca testul
poate fi administrat chiar de persoanele care
raspund, fara aportul unui specialist, poate fi de
asemenea scorat de ele insele si, mai mult, poate
fi interpretat de aceste persoane fara aportul
unui specialist in consiliere sau 1n testarea psi-
hologica. Evaluarea cu acest chestionar se ba-
zeaza pe doua caiete: unul de evaluare si unul de
clasificare ocupationala.

SDS a fost dezvoltat pentru doua obiective
principale. In primul rand, a fost dezvoltat pen-
tru a creste numarul persoanelor pe care le poate
deservi un singur consilier; in administrarea,
scorarea si interpretarea lui timpul consilierului
nu este solicitat, ceea ce inseamna ca acesta are
mai mult timp pentru a dedica actului propriu-
zis de consiliere. De asemenea, SDS a fost ge-
nerat pentru a fi simplu, rapid si ieftin, ceea ce
ofera totusi si acelor persoane care nu ar fi avut
posibilitatea materiala de a beneficia de timpul
unui consilier vocational, sansa de a obtine in-
formatii despre ele insele. Testul foarte fi auto-
administrat i autointerpretat, ceea ce Tnseamna
ca intr-un numar foarte mare de cazuri vizita la
consilier nu mai este necesara. Datele obtinute
din S.U.A. arata ca SDS deserveste, de aseme-
nea, o mare parte (pana la 50%) din studentii si
adultii ale caror necesitati de consiliere vocatio-
nala sunt minime, adica acele persoane care nu
necesita un consilier (Zener & Schnuelle, 1976).

Cea mai mare parte din populatie nu necesita, de
fapt, consiliere vocationala ultraspecializata,
realizata de o persoana calificata n acest sens, ci
acestia pot ajunge la decizii de cariera corecte
folosind in regim de autoadministrare un astfel
de instrument (Holland, Fritzsche & Powel, 1994).

SDS este rezultatul teoriei alegerii vocatio-
nale (Holland, 1992). Testul a trecut prin cer-
cetari experimentale extensive si a reusit sa se
impuna la nivel international. Testul a fost con-
struit in baza acestei teorii a tipurilor de perso-
nalitate si a modelelor de mediu cu care per-
soana poate veni in contact. Atat chestionarul,
cat si clasificarea ocupationala utilizeaza cele
sase concepte majore ale teoriei si se bazeaza
pe aranjarea hexagonald a acestor concepte
(Holland, Whitney, Cole, & Richards, 1969,
apud Holland, Powel & Fritzsche, 1994). Validi-
tatea concurenta si predictiva a SDS este practic
similara sau mai buna decat cea a oricarui alt
inventar de interese cu care SDS ar putea fi
comparat (Holland, Powel & Fritzsche, 1994).

Exista mai multe editii si mai multe forme
ale SDS, rezultatul a peste 40 de ani de studii si
finisari. Studiul prezent se concentreaza pe for-
ma R a testului. Forma R a testului Holland are
228 de itemi, divizati in 4 tipuri de sarcini. Pri-
mul tip de sarcini se refera la Activitatile prefe-
rate de persoana testata si contine 66 de itemi,
11 pentru fiecare nod al hexagonului Holland.
Al doilea tip de sarcini se referd la Competen-
tele preferate de persoana testata si contine tot
66 de itemi, 11 pentru fiecare nod al hexagonu-
lui Holland. Al treilea tip de sarcini se refera la
Ocupatiile preferate de persoana testata si con-
tine 72 de itemi, 12 pentru fiecare nod al hexa-
gonului Holland. in fine, al patrulea tip de sar-
cini se refera la Autoevaluarea unui numar de
competente, continand 12 itemi, cite 2 pentru
fiecare nod al hexagonului Holland.

Testul Holland poate fi administrat in for-
mat creion-hartie sau electronic si administrarea
dureaza ntre 15 si 25 de minute. Pentru adminis-
trarea electronica este deschisa optiunea admi-
nistrarii printr-un program instalat pe calculator,
sau a administrarii prin intermediul internetului.
Pentru administrarea creion-hartie sunt necesare
trei caiete de test, anume caietul cu itemi, care
faciliteaza si scorarea, caietul ,,Tu si cariera ta®,
care da participantului la studiu indicii despre
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utilizarea rezultatelor testului in vederea luarii
unor decizii legate de cariera sa si, in fine, caie-
tul de ,,Cautare ocupationala“, care cuprinde o
lista de ocupatii, cu codurile lor Holland; acest
caiet faciliteaza cautarea si explorarea ocupatio-
nala si ajuta persoanele testate la extinderea pro-
priului orizont de optiuni profesionale

Procedura

Adaptarea SDS in Romania a inceput in
mediul universitar — de cercetare — inca din anii
’90, prin cercetarile derulate de profesorul Horia
D. Pitariu. Aceste cercetari au fost coordonate
impreuna cu Anca Costin si au implicat Socie-
tatea de Servicii Informatice, care a creat si pri-
mul program experimental pentru administrarea
si scorarea chestionarului. Aceasta varianta ex-
perimentala a fost, de altfel, popularizata in uni-
versitatile din Romania prin studiile realizate de
profesorul Pitariu.

Adaptarea culturala a SDS in Romania a
fost un proces de durata, care s-a intins pe o
perioada de aproximativ 18 luni. Acest proces a
constat in traducerea chestionarului propriu-zis,
a celor doua manuale ale testului (Manualul
Tehnic SDS si Ghidul de Utilizare SDS) si a
restului materialelor necesare evaluarii, adica a
caietului ,,Tu si Cariera ta* si a Caietului de cau-
tare al ocupatiilor. O munca asidua a fost depusa
mai ales in adaptarea Caietului de cautare a ocu-
patiilor, care cuprinde un numar foarte mare de
ocupatii desprinse din cadrul Dictionarului de
Titluri Ocupationale dezvoltat in SUA (Dictio-
nary of Occupational Titles, DOT, 1977); adap-
tarea acestuia a presupus compararea cu cultura
roméneasca, cu clasificarea ocupationala exis-
tentd Tn Romania si potrivirea ocupatiilor cu-
prinse in cadrul caietului original la contextul
pietei fortei de munca din Romania.

Participanti

Pentru adaptarea SDS la cultura romaneas-
ca s-a lucrat pe un esantion total de 1519 su-
biecti, avand in compozitie 52.67% femei si
47.33% barbati, ceea ce demonstreaza o struc-
tura echilibrata a esantionului. Din punctul de
vedere al varstei, esantionul normativ cuprinde
subiecti de varste variate, limitele situandu-se
intre 12 si 59 de ani. Subesantionul de barbati
prezinta o varsta medie de 22.47 ani (AS=8.40),
iar cel de femei are varsta medie de 25.43 ani

(AS=10.41). Acest esantion este divizat in 3
subcategorii ocupationale, similar cu practica
observata in manualul tehnic original, si anume:
elevi de liceu, studenti si adulti. Pentru a avea
un esantion ponderat din perspectiva categoriei
ocupationale, s-au cules date din toate cele trei
categorii vizate — elevi de liceu, studenti si
adulti angajati Tn munca — incercandu-se men-
tinerea unui echilibru cat mai bun in ceea ce
priveste volumele reprezentate de cele trei sub-
categorii, precum si o pondere a genului in fie-
care din categoriile mentionate.

Astfel, dintr-un numar total de 1519 su-
biecti inclusi 1n esantionul normativ roméanesc,
28.37% sunt elevi de liceu, 26.86% sunt stu-
denti, iar restul de 44.77% sunt adulti angajati in
munca. Datele au fost culese din mai multe licee
si universitati din Romania, iar esantionul de
adulti a fost ales prin esantionare aleatorie, din-
tr-o baza de administrari mult mai voluminoasa,
respectand ponderea populatiei de gen feminin si
masculin din populatia Romaniei (INSSE, 2002).
Adultii inclusi in studiu provin din mai multe
medii ocupationale si economice, care asigura
diversitate foarte mare: de la lucratori necalifi-
cati din domeniul agricol industrial, pana la spe-
cialisti in fizica, medicina sau relatii publice.

Analiza

Pentru stabilirea gradului de incredere a
versiunii romanesti a testului au fost rulate
analize de fidelitate (atat sub forma consistentei
interne cat si a stabilitatii test-retest), precum si
un numar de analize de validitate, care includ
corelatiile interscale si distributiile codurilor
SDS. Aceste analize stabilesc caracteristicile
psihometrice fundamentale ale testului si sunt
suficiente pentru a proba echivalenta formei sale
romanesti. Analize mai detaliate la nivel de item
si la nivel de structura factoriala vor fi raportate
in studii ulterioare.

Rezultate

Fidelitatea SDS in Roménia

Fidelitatea SDS a fost studiata cu ajutorul
coeficientilor de consistenta interna Kuder-
Richardson (KR-20). Acest indice este o esti-
mare mai coerenta a consistentei interne decét
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Tabelul 1. Consistenta interna (KR-20) a scalelor SDS in Romania si Statele Unite

Consistenta interna

Stabilitatea temporala

Elevi de liceu Studenti Adulti Elevi de liceu Studenti Adulti
Scale Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei Barbati Test Retest
(n=205) (n=226) (n=204) (n=204) (n=391) (n=289) (n=475) (n=344) (n=716) (n=399) (n=405) (n=251) r M AS M  AS
Activitati
R - .78 .73 .8 .8 .79 .82 .84 .83 .86 .83 .85 .77 379 323 353 281
| .78 .79 .76 .83 .78 .81 .85 .85 .83 .84 .86 .86 .73 422 281 419 271
A .78 .78 .78 72 .8 77 .79 .8 .79 .82 .83 .81 .77 567 3.05 471 3.05
S .83 .79 .85 .78 .81 .81 77 .82 .76 .8 8 78 85 562 351 569 3.23
E .82 .78 .85 .76 .86 .82 .83 .85 .81 8 .83 85 69 6.6 3.07 543 292
C .8 .64 .86 .8 .87 .84 .85 .85 .85 .88 .89 89 66 336 279 354 28
Competente
R - .78 .69 .78 .81 .81 .79 .82 .82 .84 .84 .87 65 363 3.04 342 286
| .73 .79 71 74 .75 77 .82 8 .83 .83 .86 .87 74 462 289 422 3.19
A 74 .65 73 .68 74 72 73 77 72 74 75 74 71 497 253 46 3.09
S .81 .8 .84 .8 .83 .84 .82 .84 77 .8 .81 .84 .78 6.67 32 572 295
E .79 .82 .82 .76 .81 .83 .8 .85 .79 .79 .84 .83 .67 583 3.07 557 3.22
C 7 5 .8 .66 77 73 .8 .81 .81 .8 .83 .87 46 574 265 4.04 273
Ocupatii
R - .81 72 .83 .86 .82 .84 .87 .82 .84 .82 .86 .76 3.19 326 4.33 3.06
| .78 .85 .78 .86 .81 .85 .83 .86 .84 .85 .84 .87 8 498 357 523 372
A .84 .86 .86 .84 .86 .89 .86 .86 .85 .88 .88 .87 77 461 402 563 3.72
S .81 .82 .81 .79 .78 .86 .88 .89 .86 .88 .88 .87 7 579 39 664 3.63
E .79 .75 .8 .79 .8 .83 .87 .88 .85 .84 .87 .87 .72 512 339 6.1 3.4
C .83 .82 .89 91 9 .94 9 .92 .92 9 91 .91 .65 2.63 3.13 4.93 3.06
Sumative
R - 9 .87 91 .93 91 91 .93 9 .92 91 .93 .86 1791 111 1857 9.74
| 9 .92 .89 .92 91 .92 .92 91 91 91 .92 93 .87 21.04 1.02 296 1.69
A 91 9 91 9 .92 .92 91 .92 91 .92 .92 .92 9 2216 158 2227 1.99
S .93 91 .93 9 .92 .93 91 .93 91 .92 .92 .91 .88 27.96 11.58 27.66 1.84
E 91 9 .92 9 .92 .93 91 .93 91 9 .92 93 .84 2476 9.96 241 9.86
C 91 .83 .94 .92 .94 .95 .92 91 .93 .92 .92 .94 8 221 972 271 943
Autoevaluari
R - - - - - - - - - - - - 74 73 3.07 728 3.16
| - - - - - - - - - - - - 86 722 286 7.31 33
A - - - - - - - - - - - - 78 691 283 732 32
S - - - - - - - - - - - - 72 988 257 96 295
E - - - - - - - - - - - - 71 72 23 7 294
C - - - - - - - - - - - - .76 848 3.43 8.19 3.77

indicele Alpha-Cronbach, in cazul itemilor
dihotomici, asa cum sunt itemii SDS (Pitariu,
Iliescu & Vercellino, 2009). Mentionam ca pri-
ma remarca faptul ca pentru elevele de liceu nu
a fost raportat indicele de consistenta interna
pentru tipul Realist (R). Acesta ar fi fost extrem
de mic, datorita unui fenomen de restrictie de
varianta, datorat faptului ca toate scorurile aces-
tor persoane pe scala Realist sunt minime (0)
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sau imediat apropiate de minim (1, 2), intr-o
marja de varianta teoretica de mai bine de 30 de
puncte; un astfel de indice nu ar fi reflectat si-
tuatia reald a consistentei interne pentru aceasta
scala si propunem in acest caz luarea in consi-
derare a indicelui de corelatie test-retest care,
dupa cum se poate constata studiind Tabelul 1,
este mare, semnificativ si comparativ cu cel ob-
tinut la alte tipuri, sau pe alte subesantioane.
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Datele din Tabelul 1 ne indica faptul ca
SDS prezinta si iIn Romania indici de consis-
tentd interna ridicati, exceptiile fiind putine.
Printre aceste exceptii, dorim sa mentionam,
de fapt, doar scala Conventional din sectiunea
Competente, la nivelul careia coeficientul
KR-20 are o valoare de .50 (pentru esantionul
masculin din categoria elevi de liceu). Con-
statam ca indicii de estimare a fidelitatii, ma-
surati prin intermediul coeficientului KR-20, se
situeaza la valori crescute, mai ales la nivelul
scalelor sumative, unde valoarea minima este de
.83 pentru scala Conventional (esantionul nor-
mativ masculin, din categoria elevi de liceu) iar
cea maxima de .95 la aceeasi scala (pentru esan-
tionul masculin, categoria adulti). Pentru esan-
tionul general, toti coeficientii de consistenta
interna sunt plasati peste nivelul de .90 si, in
general, pentru subesantioane, nivelul fidelitatii
se plaseaza la toate cele sase tipuri masurate in
registrul superior al valorilor .80 si in cel infe-
rior al valorilor .90. Aceasta semnifica o fideli-
tate excelenta a SDS in scalele sumative, care
pot fi utilizate astfel si in decizii predictive.

Interesant este faptul ca si pentru scorurile
partiale (Activitati, Competente, Ocupatii), in-
dicii KR-20 se plaseaza de cele mai multe ori
peste nivelul .70. Acest fapt inseamna ca sco-
rurile intermediare, adica scorurile la sectiunile
Activitati, Competente sau Ocupatii, sunt sco-
ruri utilizabile direct in interpretarea SDS. To-
tusi, chestionarul nu raporteaza aceste scoruri ci
pune la indeména persoanelor care il comple-
teaza doar scorurile Sumative. Consilierii voca-
tionali care doresc sa realizeze o analizd mai
aprofundata decat analiza standard, pot insa sa
ia in considerare si aceste scoruri intermediare si
pot stabili astfel diferente interesante si explica-
tive pentru posibile configuratii personale.

Comparand rezultatele obtinute pe esantio-
nul normativ romanesc cu cele ale esantionului
normativ american pentru editia din 1994 a SDS
(vezi Tabelul 1), constatam ca pentru aceste
doua cazuri consistenta interna a scalelor este
comparabila. Intervalul de valori pentru esan-
tionul normativ american se situeaza intre .72 si
.92 pentru scalele Activitati, Competente si
Ocupatii, in timp ce pentru cel romanesc — ex-
ceptand o singura valoare minima de .50 — va-
lorile se situeaza intre .64 si .94. In ceea ce

priveste scalele sumative, pentru esantionul nor-
mativ american valorile KR-20 se situeaza in
intervalul .90 si .94, iar pentru esantionul nor-
mativ roménesc n intervalul.87 si .95.

Fidelitatea SDS a fost investigata In Roma-
nia si prin metoda test-retest, adica prin inter-
mediul corelatiei dintre scorurile obtinute la o
prima testare si la un retest. Tabelul 1 prezinta
de asemenea rezultatele acestei analize. Esan-
tionul utilizat este de 90 de participanti, dintre
care 38 de barbati (42.22%) si 52 de femei
(57.78%), cu varste cuprinse intre 15 si 55 de
ani (M=22.99, AS=8.95). Retestul s-a realizat la
aproximativ 6 saptamani dupa prima testare.

Coeficientii de stabilitate obtinuti prin cal-
cularea indicelui de corelatie intre scorurile ob-
tinute de aceleasi persoane la cele doua admi-
nistrari se situeaza la valori ridicate si pozitive,
mai exact sunt situate in intervalul de valori de
.46-.90 pentru scorurile partiale si intre .80 si
.90 pentru scorurile sumative ale celor sase ti-
puri SDS. Dorim sa remarcam faptul ca indicele
de stabilitate test-retest pentru tot acest esantion,
care include si eleve de liceu, pentru scorurile
partiale si sumativ ale tipului R, sunt relativ sim-
ilare cu cele ale altor tipuri, ceea ce confirma
faptul ca scala R nu are probleme principiale de
fidelitate si ca, intr-adevar, scorul mic Inregistrat
pentru indicele de consistenta interna KR-20
este un artefact statistic si nu reflecta o realitate.

Pe baza datelor prezentate putem afirma ca
SDS este un instrument cu o fidelitate excelenta
si ca versiunea romaneasca a testului este per-
fect echivalenta din acest punct de vedere cu
versiunea originala.

Validitatea SDS

Tabelul 2 vizualizeaza corelatiile intre sca-
lele sumative ale SDS. Aceste date ofera o in-
formatie importanta, cu caracter de validare a
teoriei de baza a SDS. Modelul hexagonal pre-
supune faptul ca tipurile adiacente sunt mai
apropiate decat tipurile neadiacente, care la ran-
dul lor sunt mai apropiate intre ele decat tipurile
opuse. Tabelul 2 vizualizeaza corelatiile intre ti-
purile masurate de SDS, atat pentru femei, cat si
pentru barbati. Tabelele trebuiesc urmarite in
ceea ce priveste diferentele intre corelatiile unor
tipuri adiacente (de exemplu, RI) si a unora nea-
diacente (de exemplu, RA) sau chiar opuse (de
exemplu, RS).
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Tabelul 2. Intercorelatiile Scalelor Sumative a SDS, pentru Roméania

Gen Grup RI IA AS SE EC CR RA IS AE SC ER Cl RS IE AC
Elevi de liceu .26 .33 .31 .38 47 .24 15 22 .23 16 A2 .29 .08 19 .05
Feminin Studenti .23 .25 .27 .34 .54 .09 .21 16 .06 .04 .09 .20 A1 .09 -14
Adulti .29 .32 .31 21 .52 .27 11 22 15 10 .09 .24 .16 .18 .01
Elevi de liceu .38 .23 .38 .48 .35 .10 15 18 .30 .02 .16 13 .28 .06 11
Masculin Studenti .28 .39 .32 .36 .43 .20 14 22 .27 14 A7 15 .33 .22 .18
Adulti .29 .32 .37 .62 .56 .31 .20 .16 .34 .36 .30 14 .30 15 .24

In general, codul obtinut la SDS de o per-
soana testata este format de acele trei domenii
ale hexagonului Holland care au cele mai mari
scoruri. Totusi, se pot calcula si coduri din doua
litere (cele doua domenii ale Hexagonului cu
scorurile cele mai mari) sau chiar dintr-o sin-
gura litera. Aceste doua tipuri de coduri sunt uti-
lizate in cercetare.

Tabelul 3 prezinta distributia codurilor din-
tr-o singura litera, asa cum apare ea pentru cele
trei esantioane ocupationale (elevi, studenti si
adulti) incluse in grupul normativ; prezentarea
este facuta atat in frecvente, cat si in procente.
Se observa ca barbatii au preponderent coduri
cu prima litera R (21.42%) fata de femei (3%),
in timp ce femeile au frecvent coduri cu prima
litera S (50.50%), In comparatie cu barbatii, care
prezinta prima litera S intr-o mai mica proportie
(16.27%). Pentru a evidentia diferentele semni-

ficative la nivelul datelor prezentate s-a recurs la
compararea celor doua frecvente Inregistrate la
nivelul celor doua populatii (femei si barbati)
prin calcularea indicelui chi-patrat, care pentru
litera R a prezentat valori de: %*>=13.89 (p=.00),
iar pentru litera S: x>=17.54 (p=.00). Aceasta
regularitate este similara cu rezultatele obtinute
pentru varianta americana a SDS. O alta litera la
care s-a constatat prezenta unei diferente semni-
ficative de pondere in comparatia genului femi-
nin cu cel masculin este litera I care apare cu o
frecventa de 18.08% la barbati si doar de 7.63%
la esantionul de femei, ca prima litera a codului
sumativ; pentru a estima diferentele semnifica-
tive n pondere, s-a utilizat si in acest caz testul
chi-patrat, la care s-a raportat valoarea y*=4.27
(p=.03). Litera E apare si ea ca prima litera mai
frecvent la esantionul de barbati (21.28%) decat
la cel de femei (8.25%); valorile chi-patrat in

Tabelul 3. Distributia codurilor dintr-o singura litera (frecventa) a SDS, pentru Roméania

Esantion total Elevi de liceu Studenti Adulti
Cod M F M F M F M F
(N=719) (N=800) (n=226) (n=205) (n=204) (n=204) (n=289) (n=391)
R 154 24 36 0 53 6 65 18
| 130 61 54 19 31 16 45 26
A 88 124 4 33 15 38 32 53
Frecvente S 117 404 32 113 32 101 53 190
E 153 66 46 12 49 18 58 36
C 77 121 17 28 24 25 36 68
Total 719 800 226 205 204 204 289 391
R 21.42 3.00 15.93 .00 25.98 2.94 22.49 4.60
| 18.08 7.63 23.89 9.27 15.20 7.84 15.57 6.65
A 12.24 15.50 18.14 16.10 7.35 18.63 11.07 13.55
Procente S 16.27 50.50 14.16 55.12 15.69 49.51 18.34 48.59
E 21.28 8.25 20.35 5.85 24.02 8.82 20.07 9.21
C 10.71 15.13 7.52 13.66 11.76 12.25 12.46 17.39
Total 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00
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cazul literei E se situeaza la x2=5.74 (p=.01). In
privinta literelor A si C, acestea prezinta ponderi
relativ similare de aparitie ca prima litera la
nivelul celor doua genuri: astfel pentru litera A:
x*=0.38 (p=.53), iar pentru litera C: %>=0.75
(p=.38). De remarcat este faptul ca, in cazul
elevelor de liceu nu a aparut nici o singura per-
soana care sa aiba litera R pe primul loc in codul
sumativ, iar in cazul studentelor numarul nu a
crescut decat la 6 persoane care sa aiba aceasta
optiune. Aceasta informatie are calitate de vali-
dare pentru SDS, caci ea confirma popularea
preponderenta a anumitor tipuri ale hexagonului
Holland cu anumite tipuri de persoane: barbatii
prefera mai degraba profesii Realiste, Investiga-

tive si Intreprinzatoare, pe cand femeile prefera
mai degraba profesii Sociale. Profesiile Artistice
si cele Conventionale sunt preferate in proportii
relativ egale de femei si barbati.

Tabelul 4 ne prezinta distributia codurilor
sumative de doua litere, in functie de categoria
ocupationald a participantilor inclusi in esan-
tionul normativ si, in cadrul fiecarei categorii, in
functie de genul participantilor.

In primul rand, se poate remarca in acest
context ca apar cu cea mai mare frecventa co-
durile formate din tipuri adiacente in hexagonul
Holland: IR, RI, SE, ES, SA, AS, EC, CE si asa
mai departe. Aceasta este o confirmare supli-
mentara a teoriei hexagonale si a concluziilor

Tabelul 4. Distributia codurilor dintr-o singura litera (frecventa) a SDS, pentru Romania

Elevi Studenti Adulti
Barbati Femei Barbati Femei Barbati Femei
(N=226) (N=205) (N=204) (N=204) (N=289) (N=391)

Cod n % Cod n % Cod n % Cod n % Cod n % Cod n %
IR 21 929 SA 36 1756 | RS 19 9.31 SA 36 1765| IR 25 865 SA 61 15.6
ER 14 6.19 SE 32 15.61 RE 18 8.82 SE 34 16.67 SE 25 8.65 SE 46 11.76
RI 14 6.19 Sl 22 10.73 | SE 16 7.84 AS 24 11.76 ES 24 8.3 SC 42 10.74
SE 14 6.19 SC 20 9.76 ES 12 5.88 Sl 15 735 | CE 20 6.92 S| 35 8.95
AE 13 575 AS 17 829 | CE 11 539 SC 13 6.37 RE 19 6.57 AS 30 7.67
AS 13 5.75 CS 16 7.8 EA 10 4.9 CE 12 5.88 RS 18 6.23 CS 29 7.42
EC 10 442  AE 7 3.41 EC 10 4.9 CS 10 4.9 RI 14 484 CE 24 6.14
IE 10 4.42 Al 6 2.93 IR 10 4.9 EC 8 3.92 ER 12 4.15 ES 16 4.09
IS 10 4.42 CE 6 2.93 SR 10 4.9 ES 6 2.94 SR 12 4.15 EC 12 3.07
RS 9 3.98 IS 6 293 | ER 9 4.41 1A 5 245 | AR 11 3.81 RC 10 2.56
CE 8 3.54 EC 5 2.44 RI 9 4.41 IS 5 2.45 EC 11 3.81 AC 9 2.3
El 8 3.54 ES 5 2.44 El 8 3.92 AC 4 1.96 AS 9 3.11 AE 9 2.3
SR 8 3.54 1A 5 2.44 IE 7 343 AE 4 196 | RC 9 3.1 IC 8 2.05
AR 7 3.1 IC 5 244 | AE 6 2.94 Al 4 1.96 | AE 8 2.77 Cl 7 1.79
EA 7 3.1 AC 3 1.46 CS 6 2.94 EA 4 1.96 IE 7 242 1S 6 1.53
ES 7 3.1 Cl 3 1.46 IS 6 294 SR 3 1.47 Sl 7 242 SR 6 1.53
IA 7 3.1 SR 3 1.46 1A 5 245 AR 2 0.98 | CR 6 2.08 Al 5 1.28
RE 7 3.1 CA 2 0.98 RA 4 1.96 Cl 2 0.98 | CS 6 2.08 EA 5 1.28
Sl 7 3.1 IE 2 0.98 AR 3 1.47 IC 2 0.98 EA 6 2.08 1A 5 1.28
Al 6 265 CR 1 049 | CA 3 1.47 IE 2 0.98 IS 6 2.08 IE 5 1.28
IC 6 2.65 EA 1 0.49 Cl 3 1.47 IR 2 0.98 El 5 173 CA 4 1.02
CA 5 2.21 El 1 0.49 IC 3 1.47 RC 2 0.98 IC 5 1.73 CR 4 1.02
RA 4 1.77 IR 1 049 | RC 3 147 RS 2 0.98 RA 5 1.73 RS 4 1.02
CR 3 133 AR 0 0 SA 3 147 CA 1 0.49 SA 5 1.73 El 3 0.77
AC 2 0.88 ER 0 0 AC 2 0.98 RA 1 0.49 SC 4 1.38 IR 2 0.51
RC 2 0.88 RA 0 0 Al 2 0.98 RE 1 0.49 Cl 3 1.04 RA 2 0.51
SC 2 0.88 RC 0 0 AS 2 098 CR 0 0 AC 2 0.69 RE 1 0.26
Cl 1 0.44 RE 0 0 Sl 2 0.98 El 0 0 Al 2 0.69 RI 1 0.26
SA 1 0.44 RI 0 0 CR 1 0.49 ER 0 0 IA 2 069 AR 0 0
CSs 0 0 RS 0 0 SC 1 0.49 RI 0 0 CA 1 0.35 ER 0 0

Total 226 205 204 204 289 391
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presupuse de ea caci demonstreaza asocierea
frecventa intre coduri adiacente si lipsa de aso-
ciere intre coduri opuse. Cu alte cuvinte, apar
frecvent cobinatii de coduri formate din tipuri
adiacente, de exemplu RI, IA etc., si, desi teo-
retic posibila, asocierea dintre coduri opuse
este mult mai rard sau absenta, ca de exemplu
RS, IE etc.

In al doilea rand, remarcam ca elevii de
liceu si studentii prezinta o preponderentd mai
mare a codurilor formate din litera R la esan-
tionul masculin si din litera S la esantionul fem-
inin, fiind astfel in concordanta cu datele obti-
nute pe esantionul american. Evident, de vreme
ce R si S sunt tipuri opuse in hexagon, preferinta
barbatilor pentru tipul R si respingerea tipului S
este oglindita de o preferintd a femeilor pentru
tipul S si o respingere a tipului R. Accentuarea
preferintei pentru tipul R la barbati si pentru
tipul S la femei tinde spre estompare odata cu
varsta, de vreme ce, in cazul adultilor, scorurile
sunt mai echilibrate si tind sa apara, de aseme-
nea, si multe coduri bazate pe tipologia S la bar-
bati, sau pe tipologia R la femei.

In al treilea rand, dorim sa remarcam faptul
ca, cel putin 1n ceea ce priveste codurile de doua
litere, se observa ca acestea sunt mai variate la
esantionul de barbati, in timp ce la esantionul de
femei acestea continua sa fie marcate de litera S.
In mod interesant, si aceasta situatie este o repli-
care a modelului obtinut in populatia americana.

Informatiile prezentate aici confirma o echi-
valenta foarte puternica a formei romanesti a
testului cu forma originala a acestuia. Patter-
nurile de frecventa a incidentei anumitor tipuri
formate din una sau doua litere sunt concordante
cu teoria hexagonala a lui Holland si de aseme-
nea echivalente cu datele oferite de Holland,
Powell & Fritzsche (1994), Gendre si Dupont
(1974) si de alti autori, pe baza unor studii rea-
lizate cu forma engleza a testului.

Concluzii si limite

Datele expuse in acest studiu arata ca versi-
unea romaneasca a SDS are caracteristici psiho-
metrice foarte bune si echivalente cu versiunea
originala a testului. Fidelitatea, atdt estimata
prin metode care tintesc consistenta interna, cat

si masurata prin metode care tintesc stabilitatea
test-retest, este buna sau foarte buna. Validita-
tea, estimata in termenii modelului hexagonal al
lui Holland, prin intermediul corelatiilor inter-
scale si al frecventei de aparitie in populatia
Romaniei a codurilor Holland formate dintr-una
sau doua litere, este si ea excelenta.

Totusi, studiul are si limite. O prima limita
este legata de analiza de utilitate, care trebuie
inteleasa ca fiind diferita de validitatea testului.
In general, evaluarea inventarelor de interese
vocationale se concentreaza pe caracteristici
psihometrice, precum fidelitatea si validitatea
acestora. Aceste proprietati psihometrice sunt
importante, nsa impactul inventarului de inte-
rese — adica utilitatea sa, deci felul in care rezul-
tate obtinute influenteaza alegerea carierei (din
punct de vedere cognitiv, emotional si com-
portamental) — este un aspect de o mare impor-
tantd pentru aceasta categorie de instrumente
(Holland, Powel & Fritzsche, 1994). Inventarele
de interese sunt completate dintr-o mare varie-
tate de ratiuni: pentru a stimula explorarea unui
numar mai mare de optiuni profesionale, pentru
a asigura indivizii ca optiunea deja aleasa de ei
e corectd, pentru a creste nivelul de intelegere a
propriei optiuni, pentru a ajuta o persoana sa
ajunga la o structura a carierei care sa poata fi
utila atat la momentul alegerii cat si pe viitor
etc. (Gottfredson & Holland, 1978). Astfel, este
necesar ca in evaluarea unui chestionar de in-
terese sa se ajunga la un echilibru intre exami-
narea empirica a calitatilor sale psihometrice si
rezultatele personale care provin din utilizarea
inventarului. Daca prin completarea unui astfel
de inventar se obtin rezultate care sunt utile per-
soanei care completeaza chestionarul, atunci fi-
delitatea si validitatea capata mai putina impor-
tanta (Holland, Powel & Fritzsche, 1994).

Analiza literaturii privind impactul SDS
poate fi evidentiat in cel putin 22 de cercetari
publicate. Aceste studii au evaluat influenta pe
care completarea SDS o poate avea asupra unor
elevi de liceu, studenti si adulti (Avallone, 1974;
Holland, Takai, Gottfredson & Hanau, 1978;
Krivatsy & Magoon, 1976; McGowan, 1977;
Nolan, 1974; O’Neil, Price & Tracey, 1979; Pal-
las, Dahmann, Gucer & Holland, 1983; Power,
Holland, Daiger & Yakai, 1979; Schaefer, 1976;
Takai & Holland, 1979; Talbot & Birk, 1979;
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Zener & Schnuelle, 1976). Cercetarile mentio-
nate au aratat ca efectul pe care il are SDS este
echivalent cu cel al consilierilor. Faptul ca atat
consilierii, cat si inventarele au puncte tari si
puncte slabe duce la producerea unor efecte si-
milare pentru aceste doud abordari in randul
persoanelor care apeleaza la ele. Inventarele pot
esua la indivizii la care patologia interfereaza cu
functionarea cognitiva normala, iar consilierii
nu isi au rostul in cazul persoanelor care pot
gestiona decizia de cariera ca pe orice alta de-
cizie de complexitate medie. Desi SDS si con-
silierea sunt metode evaluate ca fiind echiva-
lente in impactul final (Avallone, 1974; Krivatsy
& Magoon, 1976), fiecare din aceste doua abor-
dari are propriile puncte forte si poate fi mai
adecvata in anumite situatii sau pentru anumite
persoane.

Un prim experiment in aceasta arie (Holland,
Takai, Gottfredson & Hanau, 1978) a fost reali-
zat pe un esantion de eleve de liceu ales aleator
(N=104), care au completat opt forme diferite
ale SDS, variate din punctul de vedere al struc-
turii si al bogatiei de optiuni ocupationale pre-
zentate. Elevele au fost evaluate imediat dupa
completarea SDS si din nou la un interval de
doua luni. Rezultatele, care au fost diferite din
punct de vedere statistic intre anumite forme ale
testului, sugereaza ca SDS are efect datorita fap-
tului ca prezinta o larga plaja de optiuni ocu-
pationale, in timp ce structura sa are o influenta
mai redusa asupra acestui efect. Utilizarea tipo-
logiei Holland si a SDS in alte culturi are rezul-
tate foarte similare cu cele obtinute in S.U.A.
(Feldman & Meir, 1976; Gendre & Dupont,
1974). In Israel, Franta, Nigeria, Noua Zeelanda
si Australia constructele tipologice caracteristice
pentru fiecare tip, corelatiile din cadrul modelu-
lui hexagonal si predictiile realizate in baza ti-
pologiei sunt toate similare cu rezultatele ob-
tinute In S.U.A. De asemenea, efectele SDS in
Australia par sa fie similare celor obtinute in
S.U.A. (Long, 1972, apud Holland, Powel &
Fritzsche, 1994).

In concluzie, aceste studii privind efectul
produs de SDS sunt valoroase, deoarece arata ca
SDS are o influenta pozitiva, potrivit mai multor
criterii: cognitiv, afectiv si comportamental. In
plus, influenta SDS pare sa fie egala cu influenta
pe care o poate avea consilierea de specialitate —

un rezultat neasteptat si surprinzator. Asa cum
mentionam, o limita a prezentului studiu este le-
gata de faptul ca nu se concentreaza deloc pe
astfel de aspecte, legate de utilitatea SDS.

Scopul studiului a fost acela de a prezenta
date statistice despre caracteristicile psihome-
trice ale versiunii romanesti a SDS. Din datele
prezentate, extrase dintr-un esantion voluminos
si reprezentativ, rezulta ca versiunea romaneas-
ca a SDS are o fidelitate si o validitate excelen-
ta, testul putand fi utilizat de deopotriva de con-
silieri, de psihologi, sau de persoanele care se
afla in cautarea unor informatii care sa le asiste
in luarea unor decizii de cariera.
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Behaviors and Causal Explanations of Road-Tunnel Users During a Fire*
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Abstract

The present study was aimed at describing the behaviors of tunnel users in the event of a road-tunnel fire,
and to determine the effect of stress on these behaviors. Another aim was to identify the causal explanations
offered by tunnel users for fires and for non-evacuation behaviors after a fire alarm is given. Several fire scenar-
ios were presented to 217 participants, who were asked to predict their likely behavior in the situations described,
and to give explanations for the fire's occurrence. The participants' perceived stress level was also measured using
a subscale taken from the Depression Anxiety Stress Scales (DASS; Lovibond, & Lovibond, 1995). The results
showed that the participants tended to adopt more risky behaviors in situations where traffic was moving freely
than in congested traffic. The users' perceived stress led them to adopt unsafe behaviors, but contrary to Hennessy
and Wiesenthal's (1997) results, this relationship was stronger in free-flowing traffic than in a traffic jam. Some
of the participants demonstrated a certain behavioral rigidity, tending to adopt identical behaviors regardless of
the traffic situation. The behaviors stated for a given situation seem to be consistent, but they were not always
safety-conscious. And the more serious the fire, the more internal the explanations were. Finally, non-evacuation
behaviors were attributed mainly to internal factors that implicated the concerned individuals. Some suggestions
for long-term preventive actions based on users' beliefs and representations are proposed.

Keywords: accident causes, tunnel fires, risk perception, causal attribution, evacuation behaviour

Résumé

La présente étude vise a appréhender le comportement des usagers a 1’occasion d’un incendie dans un tun-
nel routier et de cerner ’effet du stress sur ce comportement ainsi que les explications causales fournies pour les
incendies de tunnel et les comportements de non-évacuation lorsqu’une alerte est donnée. Différents scénarios
d’incendie sont proposés a 217 participants qui doivent évaluer leur comportement probable dans les situations
décrites ou fournir des explications pour I’incendie qui y est décrit. On mesure également le niveau du stress
pergu des participants a I’aide d’une sous-échelle extraite de I’Echelle de Dépression, Anxiété et Stress (DASS,
Lovibond, & Lovibond, 1995). Les résultats montrent que les participants tendent a adopter des comportements
plus risqués en situation de trafic fluide qu’en situation de trafic intense. Le stress percu des usagers les conduit
a adopter des comportements inadaptés, mais contrairement a Hennessy et Wiesenthal (1997), la relation est plus
forte en situation de trafic fluide qu’en situation de trafic avec congestion. On notre une certaine rigidité com-
portementale de certains participants qui tendent a adopter des comportements identiques quelle que soit la situ-
ation du trafic. Les comportements déclarés semblent cohérents a I’intérieur d’une méme situation mais pas tou-
jours sécuritaires. Les explications fournies pour les incendies sont d’autant plus internes que les incendies sont
graves. Enfin, les comportements de non-évacuation sont attribués majoritairement a des facteurs internes pro-
pres aux personnes impliquées. Des suggestions pour des actions de prévention durables fondées sur les croy-
ances et les représentations sont proposées.

Mots-clés : causes, accident, incendies de tunnel, perception des risques, attribution causale, comportement
d’évacuation
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Rezumat

Aceasta cercetare isi propune sa descrie comportamentele oamenilor in situatii de incendiu intr-un tunel ruti-
er si sa determine efectele stresului asupra acestor comportamente. Un alt scop a fost identificarea explicatiilor
date de participanti pentru incendiu si pentru comportamente Tmpotriva evacuarii dupa pornirea alarmei de
incendiu. Mai multe scenarii de incendiu au fost prezentate unui numar de 217 participanti, carora li s-a cerut sa-
si estimeze comportamentul probabil in situatiile descrise si sa dea o explicatie pentru aparitia focului. Nivelul de
stres perceput de participanti a fost masurat folosind o sub-scala din Depression Anxiety Stress Scales (DASS;
Lovibond, & Lovibond, 1995). Rezultatele arata ca participantii tind sa adopte comportamente mai riscante in
situatii in care traficul era lejer decat in situatii de congestie a traficului. Nivelul perceput al stresului 1i conduce
sa adopte comportamente riscante, dar contrar rezultatelor obtinute de Hennessy si Wiesenthal (1997) aceasta
relatie este mai puternica in situatii de trafic normal decat in situatii de trafic blocat. Unii participanti au aratat o
oarecare rigiditate comportamentala, tinzand sa adopte aceleasi comportamente indiferent de situatia din trafic.
Comportamentele estimate pentru o anumita situatie au fost consistente, dar nu au fost intotdeauna constient-sig-
ure. Cu cat focul este mai mare cu atat subiectii au dat mai multe explicatii. Comportamentele non-evacuare au
fost atribuite 1n principal unor factori interni, care au vizat indivizii. Articolul propune cateva sugestii pentru acti-
uni preventive pe termen lung bazate pe reprezentarile si credintele utilizatorilor.

Cuvinte-cheie: cauze ale accidentelor, incendii in tunel, perceptia riscurilor, atribuire cauzala, comporta-

ment de evacuare.

Preventing accidents hazards to which
workers are daily confronted, is nowadays a big
concern in the management of organisations,
whether accidents at work or commuting or
occupational diseases. Health and Safety of
workers is an important condition for their
investment in work and their effectiveness. Tun-
nel users are most often workers who go to work
or where going from work to home. According
to safety regulations, commuting accident (i.e.
the accident that occurred to a worker during
round trips between his home and the work-
place) is also considered as an occupational
accident, since the path was not interrupted or
diverted for reasons dictated by personal interest
or a motive not related to the necessities of
everyday life or to work. It should also be noted
the case of a great number of workers whose job
is to drive all day long (professional drivers of
trucks, buses, taxis, etc.) and are therefore
exposed to fires and accidents in tunnel. So, the
management of accidents and tunnel fires
appears as a matter which also concerns the
management of health and safety of workers, i.e.
human resource management. This article seeks
at describing the behaviors and causal explana-
tions of road-tunnel users during a fire.

Identifying the causes of accidents is a fun-
damental step in implementing prevention
strategies. This step precedes and determines the
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conditions for preventive actions. Following
attribution theory (Heider, 1958; Kelley, 1971),
people need to be in control of their environ-
ment. ,,In order to keep some feeling of control
over their environment, and also no doubt for
other reasons (such as avoiding being held
responsible), members of an organization
engage more or less actively in the search for
the causes of accidents, those unforeseeable and
troubling events. Some studies have neverthe-
less shown that explanations of an accident or
negative event within an organization vary with
a number of factors, including the social role of
the persons involved in the accident, their social
status, and their hierarchical position within the
organization (Mitchell & Wood, 1980;
Kouabenan, 1985a, 1985b, 1990, 1996, 1998,
1999; Hamilton, 1986; Dejoy, 1987; 1994;
Lacroix & Dejoy, 1989; Salminen, 1992; Niska-
nen, 1994)“ (Kouabenan, & al. 2001, pp.553-
554). Therefore they are motivated to under-
stand the causes of the events which happen to
them or happen in their environment. According
to attribution theory, they generally search for
the locus of the causes which could be either
internal to them or external to the stimuli per-
sons involved in the accident (i.e. linked to the
environment or situational). Following this the-
oretical background, we have shown in previous
studies that the process of explaining accidents



Behaviors and Causal Explanations of Road-Tunnel Users During a Fire

can be spontaneous and implicit, and may impli-
cate ordinary, non-specialist individuals as well
as safety experts (Kouabenan, 1999; Kouabenan,
2009). We have also shown that, whether given
by experts or laypeople, accident accounts vary
across situations (seriousness of the accident, its
relevance, etc.) and according to the characteris-
tics of the victims and the people doing the
explaining (level of involvement, social or hier-
archical position, type of relationship, etc.).
These variations induce explanation biases,
which can be cognitive, motivational, or affec-
tive in nature (Kouabenan, 1999, 2000, 2006b;
Shaver, 1970; Walster, 1966). Finally, we have
demonstrated that the explanations people give
— whether spontaneous or more systematically
elicited — tend to influence not only their safe-
ty-related attitudes and behavior but also their
knowledge (Kouabenan, 2000, 2006a, 2006b,
and 2006¢). For these reasons, insight into how
road-tunnel users explain accidents and fires
occurring in tunnels is very important for under-
standing their behavioral choices, and for plan-
ning effective prevention programs.

The present study concerns the behavior of
users during accidental events observed in road
tunnels, the relationships between those behav-
iors and perceived stress, and the causal expla-
nations that tunnel users offer for these events.
More specifically, we were interested in peo-
ple's reported behaviors during road-tunnel
fires, their causal attributions regarding fires,
and their explanations of the non-evacuation
behaviors observed in such situations. We also
considered the situation's relevance, the serious-
ness of the accident, the perceived stress level,
and the effect of the person's expertise level on
the explanations given. Past studies examining
the relevance factor (Shaver, 1970; Shaw &
McMartin, 1977; Kouabenan, 1999; Kouabenan,
Gilibert, Médina, & Bouzon, 2001) have shown
that combining high situational relevance with
low personal relevance typically produces inter-
nal causal attributions implicating the persons
involved in the accident. One notable finding is
that serious accidents tend to generate defensive
explanations, especially when the situation is
relevant for the people who are asked to explain
it. This tendency derives from the observer-ana-
lyst's desire to rule out the possibility that such

an accident could happen to him/her, and thus to
implicitly avoid having to undergo its negative
consequences.

We are also interested here in the behaviors
observed during tunnel-fire evacuation situa-
tions, and the explanations provided by users for
these behaviors. In such cases, it seems that peo-
ple do not spontaneously evacuate the tunnel
even when a warning has been given. In the
Mont Blanc tunnel fire, some vehicles contin-
ued to drive into the tunnel in spite of the warn-
ing. For certain authors like Shields and Boyce
(2004), people do not perceive themselves as
being in immediate danger because the informa-
tion available to them is ambiguous (e.g., they
smell the smoke but do not hear any fire alarms,
or they hear the alarms but at the same time see
other drivers entering the tunnel, etc.). In short,
they either ignore the relevant information
(Boer, 2002) or interpret it as a ,,false alarm®. In
tunnels, the ability to recognize warning signals
and to react quickly are among the pre-evacua-
tion activities that are played out in the self-res-
cue phase. In this phase, users must rapidly per-
ceive the danger, understand the meaning of the
signals (for example, smoke or flames), con-
ceive a plan of action, execute the plan, and
assess whether the actions undertaken match the
optimal resolution of the plan. Some studies
(Proulx, 1993) have suggested that the self-res-
cue phase engenders a high level of stress. It has
also been shown that congested traffic triggers
or accentuates the stress experienced by drivers
(Hennessy & Wiesenthal, 1997). In the pre-
evacuation phase, the rapidly and constantly
changing situation must continually be rede-
fined, in response to new information and feed-
back resulting from previous decisions (Lazarus
& Folkman, 1984). The fact that the decision-
making process must take place under condi-
tions of ambiguous information, time pressure,
and threats to survival (both of oneself and the
group) is a factor that adds to stress. It therefore
seems worthwhile to analyze how perceived
stress during evacuation situations affects peo-
ple's reported behaviors and the explanations
they provide for non-evacuation behaviors when
a fire starts up.

To sum up, the present study is directed to
following main objectives: First it aims to

n
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examine if reported behaviors in fire situations
vary according to the state of the traffic (a traf-
fic-jam versus a free-flowing traffic). Because
people tend to adjust their behavior to traffic
conditions (See Wilde’s theory of homeostasis,
1982), we expect tunnel users to adopt more
careful self-rescue behaviors in a free-flowing
traffic situation than in a traffic jam situation.
We also check if the reported behaviors are con-
sistent (see hypothesis I in the results section).
Second, we hypothesized that users thinking
about evacuating the tunnel would choose dif-
ferent routes, depending on the traffic situation
(hypothesis 2). Third, following Hennessy and
Wiesenthal (1997), we state the more people
feel stressed in a fire situation, the more they
should adopt panicky behaviors (hypothesis 3).
Fourth, according to previous studies (Walster,
1966; Shaver, 1970; Shaw & McMartin, 1977,
Kouabenan et al., 2001) and the defensive attri-
bution hypothesis, the present study examines
also the effect of fires seriousness and the situa-
tional relevance® on causal attributions. Accord-
ing to the authors quoted above, accident sever-
ity and situational relevance are favourable
conditions to elicit defensive attributions, i.e.,
people tend to exhibit defensive attributions
when the accident is serious and when the situ-
ation in which it occurred is relevant for them
(Shaver, 1970) (see hypothesis 4). Finally, the
fifth objective of this study is to understand how
ordinary people (non-specialists) explain the
fact that in fire situations, people do not always
evacuate the tunnel, even after they have
received a warning or evacuation instructions (it
seems to be the case in the Mont-Blanc tunnel
fire). Because of the tendency to a self-protec-
tive bias (Shaver, 1970; Shaw & Mc Martin,
1977, Walster, 1966), we hypothesized that par-
ticipants would make more internal than exter-
nal attributions to explain non-evacuation
behavior during road-tunnel fires, and that their
explanations would be influenced by their gen-
der, their course of study at the university, and
whether or not they had received first-aid train-
ing (see hypothesis 5).

Method

Study Participants and Procedure

The sample for this study consisted of 215
students: 104 were psychology students and 87
were engineering students enrolled in the
PRIHSE department (Prevention of Industrial
Risks: Health, Safety, Environment) and 26
were students in a polytechnic school (physics,
mathematics, mechanical engineering). The
sample was 69.8% women and 30.2% men. The
ages of the participants ranged from 18 to 44
years (M = 21.40, SD = 3.24). The question-
naires were administered collectively in lecture
halls and classrooms located on the campus of
the University of Grenoble II, France.

All of the students volunteered to partici-
pate. Before receiving the questionnaire, the
participants were informed about the purpose of
the study and the format of the questionnaire.
They were randomly assigned to the different
groups (n = 5) defined on the basis of situation-
al relevance and fire seriousness, and then given
the appropriate questionnaires.

Materials

The study was performed using a five-part
questionnaire, each consisting of quasi-experi-
ments based on scenarios. The first part (6 ques-
tions) presented two fire situations (free-flowing
traffic vs. a traffic jam) and assessed the
reported evacuation behaviors of participants in
these two situations. Based on previous obser-
vations (Kouabenan, Caroly, & Gandit, 2005;
Kouabenan, Gandit, & Caroly, 2006a & b), sev-
eral possible behaviors were proposed to the
participants: telephoning and waiting for rescue;
evacuating the tunnel on foot; staying in the car
and waiting until the cars in front start moving
forward; trying to put out the fire; looking for a
shelter area; honking the horn and waiting for
others to move on. The participants were told to
assess the likelihood of their adopting each of
these behaviors on a 5-point Likert-type scale
ranging from 1 (very unlikely) to 5 (very likely).
Here is an example of the instructions: ,, You are
surprised by a fire in a single-tube road tunnel
in which there is a traffic jam (or free-flowing

* The situational relevance reflects the extent to which the person who makes causal attributions for the accident could

find himself in the same situation in the future.
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traffic). For each of the different possible behav-
iors in this situation, assess the likelihood of
your adopting it.“ In addition, an open-ended
question allowed the participants to indicate, for
each situation, any other behavior that they
might adopt. A final question dealt with the
route they would use to evacuate the tunnel.

The second part (4 questions) presented a
tunnel fire situation in four different versions
resulting from crossing two factors, the serious-
ness of the fire (serious vs. not serious) and the
perceived situational relevance (high vs. low).
This gave us four experimental groups and one
control group. The control group was given a
scenario with no cues as to seriousness or situa-
tional relevance. After reading the scenario
assigned to his/her group, each participant had
to explain the accident by giving a rating on a 5-
point Likert-type scale ranging from 1 (very low
probability) to 5 (very high probability) of the
causal or exacerbating role of 14 probable
causal factors of the fire, presented in random
order (8 external factors and 6 internal factors).
One question allowed participants to mention
other factors besides those on the list that they
thought might have played a role in causing the
fire. Participants were also asked to evaluate the
seriousness of the fire described, and the proba-
bility that they might find themselves in a simi-
lar situation (situational relevance).

Sample Scenario: Serious, Relevant Accident

One morning when the weather is good, a
heavy truck that is hauling merchandise breaks
down in a parking area situated about 5 kilome-
tres before the exit of a tunnel (in the direction
that the vehicle is going). Suddenly the truck
catches fire. Without trying to put out the fire,
which in a very short time is blazing, the inexpe-
rienced driver leaves the tunnel. Very quickly,
the fire spreads to other vehicles.

Although the traffic lights located at the
entrance of the tunnel are red, vehicles continue
to drive into the tunnel.

The accident happens in France, on a high-
way heavily used by people living in France or
visiting the country. The tunnel, which is just
over 11 kilometres long, is a two-directional sin-
gle-tube tunnel (one tube with two-way traffic)
that has been in service for about 40 years. At

the time the fire started, the traffic was moder-
ately heavy. The tunnel is equipped with the
usual safety devices, including video surveil-
lance cameras and fire-alarm devices. The con-
trol centre’s video camera is not working on one
side of the tunnel (truck entrance side) and the
detection system on the other side (exit side)
was taken out of service the night before the
incident because of several false alarms.

The intensity of the fire is such that the
progress of rescuers is blocked by the thick
smoke emitted within a few minutes by the burn-
ing vehicles. Successive teams of fire-fighters,
impeded by the smoke, are forced to retreat to
the pressurized shelters located near the park-
ing areas for a period ranging from 5 to 7 hours.
The fire-fighters were not equipped with breath-
ing devices adapted to fires in tunnels.

It took two days to get the fire under con-
trol. The damage from the fire is considerable.
As to property damage, 23 trucks and 12 auto-
mobiles were destroyed by the fire. The human
toll was of unprecedented scope: 40 people per-
ished in the blaze. Among these victims, more
than 72% were found in their vehicles, which
they obviously did not want to abandon. Two
individuals who went into a shelter area were
also found dead.

For the non-serious accident situation, the
account was the same except that the conse-
quences were given as follows: It took 5 hours
to get the fire under control. Very fortunately,
the consequences of this fire are less serious
than you might expect. The sum of the casualties
was only 4 damaged vehicles and 3 injured peo-
ple found in their personal vehicles [...] The
period of time spent in the shelters was only 2 to
3 hours.

In the third part of the questionnaire (2
questions), the participants were asked to assess
the causes of non-evacuation behaviors observed
during tunnel fires, by rating the importance of a
series of possible causal factors on a 5-point
Likert-type scale, containing two subscales, one
for external explanations (16 factors) (e.g. inse-
curity of shelters, the obsolescence of the tun-
nel, o = .70) and the other for internal explana-
tions (12 factors)* (eg.: the recklessness of
drivers who continue to enter the tunnel; the

* An internal factor is a factor that is in the control of the stimulus person involved in the accident and in external fac-
tor is a factor outside his control (something caused by the environment, the situation, the organisation, bad luck, etc.).
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inexperience of the driver of the truck) (0=.67).
Internal and external factors were mixed togeth-
er in the scale. The fourth part consisted of a
scale for measuring stress taken from the
Depression Anxiety Stress Scales or DASS
(Lovibond & Lovibond, 1995; Crawford &
Henry, 2003). The scale consisted of 14 items
and 4 response levels for each item, ranging
from 0 (does not apply to me at all) to 3 (applies
totally to me, or most of the time). The reliabil-
ity index (o0 = 0.93) and the validity index of this
subscale were very good (Nieuwenhuijsen et al.,
2003). The fifth and last part of the question-
naire was used to collect information on the
demographic and sociological characteristics of
the participants, as well as on their experience
driving an automobile and using road tunnels.

The elaboration of the fire scenarios and
associated responses was inspired by Kouabenan,
Caroly, and Gandit's (2005) study; the explana-
tion scales presented to participants were con-
structed according to the criteria utilized by
Kouabenan et al. (2001).

Results

To compile descriptive statistics and test
our hypotheses, the data were analysed using
SPSS software (version 12.0).

Analysis of Reported Behaviors in
Two Fire Situations: Free-Flowing
Traffic vs. a Traffic Jam

Are People More Calm and Careful

in Freely Moving Traffic than

in Traffic Jam? (Hypothesis 1).

We hypothesized that the behaviors partici-
pants would report for a fire situation in a traffic
jam would be different from those reported for a
fire occurring in free-flowing traffic. In free-
flowing traffic, because there is no obstacle, the
likelihood of adopting a self-rescue behavior
that follows safety standards should be lower.
Indeed, following the theory of risk homeostasis
(Wilde, 1982), improvement in traffic condi-
tions does not necessarily lead to a better safety
of the traffic ; on the contrary, drivers tend to
drive more faster, maintaining in this way a con-
stant level of risk.

Each item referring to a possible behavior
represented one variable. There were six possi-
ble behaviors for each situation (free-flowing
traffic vs. traffic jam). These variables were
paired since it was the same subjects who
assessed the probability of adopting one or the
other of the six behaviors in each situation
(measured on Likert-type scales).

Table 1. Means, Standard Deviations, and Comparison Tests of Behaviors Reported for Free-Flowing

Traffic versus a Traffic Jam

Traffic Jam Free-Flowing Traffic
M SD M SD t df p

Honk horn at other cars to get them to move ahead 1.5161 0.93 1.85 1.23 -4.92 214 <.001
Stay in the car and wait for other cars to move ahead 1.73 1.11 2.48 1.25 -7.85 214 <.001
Try to put out the fire 1.90 1.02 1.83 0.98 1.55 213 124
Telephone for help and wait to be rescued 2.64 1.21 2.32 1.12 4.38 214 <.001
Look for a shelter 3.67 1.19 3.02 1.37 8.55 215 <.001
Evacuate the tunnel on foot 4.05 1.10 2.58 1.25 15.93 211 <.001
Make a U-turn and evacuate the tunnel in the car 2.75 1.40

Stop the car 1.93 1.06
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In order to verify Hypothesis 1 stated
above, we compared the estimated probabilities
reported for each behavior in the two situations,
for all participants pooled, using a paired-sam-
ple t-test. To give one example, the probability
of evacuating the tunnel on foot in a traffic jam
situation was compared to the probability of
evacuating the tunnel on foot in a free-flowing
traffic situation. The normal distribution index-
es were within the required limits. Table 1 pre-
sents the descriptive statistics and the compara-
tive analysis of six behaviors for the two
situations studied.

In the comparison of the reported behaviors
in the two traffic situations (Table 1), the likeli-
hoods of the behaviors differed significantly for
all behaviors except trying to put out the fire,
which was chosen by very few participants
regardless of the traffic situation (t(213) = 1.54,
ns). More specifically, people showed a signifi-
cantly greater tendency to adopt certain behav-
iors in a traffic jam than in a free-flowing traffic
situation: telephoning and waiting for rescue,
t(214)=4.38, p <. 001, d = 0.27; evacuating the
tunnel on foot, #211) =15.93, p <.001, d=1.25;
and looking for a shelter, #215) = 8.55, p <.001,
d=0.51. By contrast, in the same situation (traf-
fic jam), people were less likely to adopt the
behaviors of staying in the car and waiting for
others to move ahead, #214) = -7.85, p <.001,
d = 0.63, and honking the horn, #214) = -4.92,
p < .001, d = 0.30, than they would in freely
moving traffic.

In line with our hypothesis, users tended to
take more risks in free-flowing traffic than in a
traffic jam. Looking at Table 1, we can see that
the reported behaviors were ranked differently,
depending on the situation. In a traffic-jam situ-

ation, users would first try to get out of the tun-
nel on foot (M = 4.05 and M = 2.58) (a behav-
ior which is strongly advised, especially by way
of emergency exits), then try to find a shelter
(M =3.67 and M = 3.02), and call and wait for
help (M = 2.64 and M = 2.31). In free-flowing
traffic, users would either be more passive (stay
in their vehicle and wait until others move for-
ward, M = 2.48 and M =. 1.72), more nervous
(honk the horn for other vehicles to move ahead,
M=1.85and M =. 1.51), or make unwise moves
(do a U-turn and exit the tunnel in the car,
M = 2.74). Passive waiting behaviors are not
recommended, since a fire can spread very
quickly and the shelters are not intended to pro-
tect tunnel users from flames and smoke for a
very long period of time. Likewise, it is not at all
advisable to try to make a U-turn with the car,
since this entails a risk of collision with vehicles
entering the tunnel and can impede the progress
of rescue vehicles.

Were the Participants Consistent in the
Behaviors They Reported? Overall, we noted a
significant positive correlation between the
reported behaviors in the two situations (Table
2). In other words, when a participant adopted a
certain behavior in one situation, he/she tended
to adopt the same behavior in the other. This
result could reflect a certain behavioral consis-
tency among participants, since they did not
adapt their behavior to the situation or could be
a measurement artefact as a propensity of the
participants to orient their answers towards one
end of the scale. The correlations ranged from
.30 to .75.

Furthermore, we wanted to see if the behav-
iors were consistent within a given situation. For

Table 2. Relationships between the Behaviors Reported for the Two Situations (Traffic jam vs free-

flowing traffic)

N r p
Telephone for help and await rescue: 215 .57 <.001
Evacuate the tunnel on foot: 212 .37 <.001
Stay in the car: 215 .30 <.001
Try to put out the fire: 214 .75 <.001
Seek shelter: 216 .61 <.001
Honk horn: 215 .61 <.001

75



Behaviors and Causal Explanations of Road-Tunnel Users During a Fire

this, we examined the correlations between the
behaviors reported in each situation. For the
heavy-traffic situation (traffic jam), we looked
for any significant positive relationships between
behaviors. We found that the users who sought
shelter were also those who would be ready to
try to put out the fire (» = .21, p = .01) or to
evacuate the tunnel on foot ( = .15, p = .05).
Likewise, there was a significant positive corre-
lation between the act of telephoning and wait-
ing for rescue and the act of staying in one's car
and waiting for others to go forward (» = .14,
p =<.05). These two behaviors seem consistent
and reflect a certain calmness and patience.
Conversely, users who sought shelter did not try
to telephone and wait for help (r=-.19, p = .01)
or stay in their car (» = -.33, p = .01). Persons
who preferred to stay in their car did not try to
get out of the tunnel on foot (» = -.40, p = .01).
Finally, a person trying to evacuate the tunnel on
foot was not someone who would telephone for
help and wait to be rescued (» = -.28, p = .01).
With a few exceptions, then, the behaviors
expressed in the heavy-traffic situation seem, on
the whole, to be consistent.

In the free-flowing traffic situation, there
was a significant positive correlation between
certain behaviors, and a significant negative
correlation between other behaviors. In this sit-
uation, when participants sought a shelter they
also tried to evacuate the tunnel on foot (» = .30,
p = .01) or stopped their car (» = .28, p = .01),
but they did not stay in their car and wait for
others to move forward (» =-.25, p = .01). Like-
wise, the users who would stop their vehicle
were also those who would try to telephone and
wait for rescue (r = .22, p = .01) or to evacuate
the tunnel on foot (» = .22, p = .01). Those who
would attempt to put out the fire would also try
to telephone for help (» = .19, p = .01). These
different behaviors appear to be consistent from
a logical and safety standpoint. It is regrettable,

however, that users who would try to evacuate
the tunnel on foot would not try to telephone
and wait for rescue (» =-.15, p = .05). Other par-
ticipants — those who would honk their horn —
were also those who would try to make a U-turn
(r = .16, p = .05) or stay in their car (r = .18,
p = .05), behaviors that are not very safety-con-
scious. Conversely, the more participants chose
stopping their vehicle, the less they chose honk-
ing the horn (»=-.22, p = .01) or staying in their
car (r = -.19, p = .01). Similarly, users who
would decide to stay in their car were less like-
ly to evacuate the tunnel on foot (r = -.30,
p = .01), make a U-turn (r = -.21, p = .01), or
stop their vehicle (» = -.19, p = .01).

Thus, for both traffic situations, we
observed behaviors that were relatively consis-
tent overall, although they were not necessarily
safety-conscious in either case. For example, it
is unfortunate that those who would try to get
out of tunnel on foot would not take the time to
notify rescue personnel first.

Evacuation Routes Taken in the Two

Traffic Situations (Hypothesis 2)

We assumed that there would be a signifi-
cant difference between the evacuation routes
chosen during a traffic jam and those chosen
when traffic is flowing freely. For example, one
can assume that in a traffic jam, users will not
hesitate to walk in the road, as compared to a
free-flowing traffic situation in which they will
be more likely to opt for emergency exits or
sidewalks, both safety-conscious behaviors
(Hypothesis 2).

The analysis was conducted for each of the
two situations (free-flowing traffic vs. a traffic
jam) on a nominal variable with three cate-
gories: in the road, emergency exit, and side-
walk. In order to test Hypothesis 2, we submit-
ted the data to a chi-square test (xz).

Table 3. Evacuation Routes Chosen in Each Traffic Situation (Traffic Jam vs Free-Flowing Traffic)

Traffic Jam Free-Flowing Traffic Total
In the road 15 21 36
Emergency exit 173 164 337
Sidewalk 28 28 56
Total 216 213 429
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Table 3 presents the data observed in the
two situations. The choice of evacuation route
did not differ across traffic situations ()" (2) =
1.22, ns). In both free-flowing traffic and traffic
jams, when participants wanted to evacuate the
tunnel on foot, a majority chose the emergency
exit for this purpose. Since this is the recom-
mended behavior, it means that in both traffic
situations, most users chose the safest evacua-
tion route.

In a free-flowing traffic situation, the
choice of evacuation route was not found to dif-
fer significantly according to gender, frequency
of tunnel use, or whether the participant had or
had not completed first-aid or fire-safety train-
ing. In the heavy-traffic situation, the route cho-
sen also differed little by frequency of tunnel
use and first-aid or fire-safety training; it did
differ, though, across genders () 2(2) = 7.98,
p =.05). The emergency exit was the evacuation
route preferred by participants as a whole. In a
heavy-traffic situation, however, the women
were more likely to take this route (84%) than
the men (70%).

Stress and Behaviors in the Two Traffic

Situations (Hypothesis 3).

We hypothesized that there would be a rela-
tionship between the perceived level of stress
and behaviors reported for evacuating during a
tunnel fireThe more people feel stressed in a fire
situation, the more they should adopt panicky
behaviors (Hypothesis 3).

This hypothesis was tested separately for
each traffic situation. The variables were the
participants' reported behaviors in each situation
and the perceived level of stress.

To test this hypothesis, we performed a cor-
relation analysis for each traffic situation. For
the traffic-jam situation, there was only one
behavior that proved to be significantly and pos-
itively correlated with the perceived stress level,
namely, honking the horn to get others to move
forward more quickly (r = .16, p =.05). The
higher the stress level, the more users honked
their horn to get others to move. In a free-flow-
ing traffic situation, there were two behaviors
that were significantly and positively correlated
with the perceived level of stress: honking the
horn for others to move forward (»r = .20,

p = .01) and making a U-turn to evacuate the
tunnel in the car (r = .17, p = .05).

In short, when people were faced with the
risk of a fire and felt stressed, they had a tenden-
cy to honk the horn, whether the traffic was
moving or at a standstill. This indicates a lack of
calmness or panicky behavior. This type of
behavior is likely to add to the general confu-
sion and can be seen as unsafe. Another finding
was that users in free-flowing traffic would try
to make a U-turn with their car. This seems to be
evidence of a strong attachment to personal pos-
sessions, similar to what we observed in film
footage of an actual fire (Kouabenan, Caroly, &
Gandit, 2005). These actions can be dangerous
if other vehicles are continuing to enter the tun-
nel, in addition to adding to the general confu-
sion. The stress of this situation apparently leads
people to adopt unsafe behaviors. The more
stressed people felt, the less they adopted behav-
iors such as warning others and trying to put out
the fire, or calmly evacuating the tunnel.

Analysis of the Effect of Accident
Seriousness and Situational
Relevance on Explanations Given
for Tunnel Fires

Here we wanted to find out if, as observed
by numerous authors (Walster, 1966; Shaver,
1970; Shaw & McMartin, 1977; Kouabenan et
al., 2001), the seriousness of a fire and its situa-
tional relevance would affect explanations given
by participants. To test this, we presented partic-
ipants with five different versions of a tunnel-
fire scenario, four resulting from crossing the
factor ,.fire seriousness® (serious vs. not serious)
with the factor ,,perceived situational relevance
(high vs. low), and one that gave no indication
of seriousness or situational relevance.

Verification of Variable Manipulation

Before undertaking the analysis, we veri-
fied the predictive power of the scenario type on
evaluations of fire seriousness and relevance.
The seriousness effect and the situational-rele-
vance effect on participants' evaluations were
tested separately. The independent variable in
both cases was the type of situation; it was a
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nominal variable with two categories: serious
(versions 1 and 2 of the questionnaire) and not
serious (versions 3 and 4) for the seriousness
variable; high relevance (versions 1 and 3) and
low relevance (versions 2 and 4) for the situa-
tional-relevance variable.

For testing the perceived seriousness of the
scenarios presented to the participants, they
were asked to use a five-point scale ranging
from 1 (not very serious) to 5 (very serious) to
evaluate the seriousness of the fire. The depen-
dent variable was thus the subjective rating of
seriousness. The results of the univariate regres-
sion analysis showed that the type of situation
explained around 62% of the variance in the
participants' ratings (R2 =.62). The explanatory
power of the predictor, extrapolated at the pop-
ulation level, was approximately the same
(R2 =.62). The portion of the variance explained
by the predictor was significantly greater than
the residual variance (F(1, 215) = 348.89,
p = .005). The contribution of the type of situ-
ation presented was significantly different
from zero and was very high (b = .79,
t = 18.68, p = .005). Thus, the fact of being
exposed to a serious fire scenario was a good
predictor that the fire's consequences would be
rated as serious.

Similarly, for testing the effect of the fire's
situational relevance, the participants were
asked to use a five-point scale ranging from 1
(very unlikely) to 5 (very likely) to assess the
likelihood that they might find themselves in a
context similar to that presented in the scenario.
Here, the dependent variable was perceived sit-
uational relevance. The results of the univariate
regression analysis showed that the type of situ-
ation explained about 63% of the variance in the
participants' ratings of situational relevance
(R2 =.63). The explanatory power of the type of
situation, extrapolated at the population level,
was approximately the same (R’ = .63). The
ANOVA on the regression model indicated that

the portion of the variance explained by the pre-
dictor was significantly greater than the residual
variance (F(1, 215) = 544.05, p = .005). The
contribution of the type of situation presented
was significantly different from zero and very
high (b=.79, t=19.07, p = .005). Thus, the fact
of being exposed to a fire scenario that appeared
relevant from the situational standpoint was a
good predictor that the fire situation would be
rated as relevant.

Nature of the Explanations According

to Fire Seriousness and Relevance

(Hypothesis 4a and 4b)

We hypothesized that the more serious and
relevant the described situation, the more partici-
pants should have a tendency to make internal
causal attributions that implicate the victims or the
people involved in the accident (Hypothesis 4).

In order to test this hypothesis, we first ver-
ified the reliability of the attribution scales. We
obtained a satisfactory reliability index for the
external-attribution subscale (0. =.70) and a rel-
atively satisfactory index for the internal-attri-
bution subscale (o0 = .67). Then, we calculated a
single internality index, which we obtained by
subtracting the mean external-attribution score
from the mean internal-attribution score. With
participants making their ratings on a Likert-
type scale ranging from 1 to 5, this gave us an
index of internality (as our dependent variable)
whose minimum value was -4 and whose maxi-
mum value was +4. A two-factor analysis of
variance was applied to the data thus obtained.

This analysis revealed a simple effect of
situation seriousness on explanations (F(1,
212) = 13.39, p < .001): the more serious the
described situation, the more participants gave
internal explanations. There was no simple
effect of situational relevance on the explana-
tions, nor an interaction between seriousness
and relevance. Note that the course of study at
the university did not have an effect on the inter-

Table 4. Mean Internal-Attribution Score, by Seriousness and Situational Relevance

Situational Relevance

Seriousness High Relevance
Serious 1.43
Not Serious 0.63

Low Relevance Control
1.25 0.20
0.53
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Table 5. Mean Internal-Attribution Score, by Seriousness, Situational Relevance, and First-Aid Training

First-Aid Training

No First-Aid Training

High Relevance

Low Relevance

High Relevance Low Relevance

Serious 1.54
Not serious 0.65
Mean 0.9538
Control -0.06

1.42

0.80

1.28 0.92

0.61 0.27

0.6587

nal vs. external nature of the explanations given,
and it did not interact significantly with serious-
ness or relevance. Hypothesis 4 was thus only
partially validated.

Influence of First-Aid Training

on Explanations According to Fire

Seriousness and Relevance

(Hypothesis 4a)

We assumed that, based on their greater
knowledge and awareness, participants who had
received first-aid training would have a tenden-
cy to give fewer internal causal explanations
than participants who had not had such training.
This difference should be even greater when the
fire is serious and the situation is relevant
(Hypothesis 4a).

These data are presented in Table 5. A
three-factor analysis of variance (seriousness,
situational relevance, completion of first-aid
training or not) revealed that only seriousness
had a significant effect on the explanations
(F(1,207) = 11.25, p < .001): participants gave
more internal explanations when the situation
was serious. There was no simple effect of situ-
ational relevance, or of having or not having
taken first-aid training. Nor were there any two-
way interactions (seriousness/training, serious-

ness/relevance, relevance/training) or three-way
interactions (seriousness/relevance/training).
Hypothesis 4a was therefore invalidated.

Influence of Tunnel Use Frequency on
Explanations According to the
Seriousness and Relevance of the Fire
Situation (Hypothesis 4b)

Similarly, we can assume that frequency of
tunnel use might influence the explanations
given for fires. The more regularly drivers use
tunnels, the less they should tend to give inter-
nal explanations; conversely, the less they use
tunnels, the greater their tendency should be to
explain things internally. People who use tun-
nels on a regular basis may have a tendency to
identify with the victims, and, as a self-protec-
tive device, make external (or less internal) attri-
butions especially when the accident is serious
(Hypothesis 4b).

The data for this hypothesis are given in
Table 6. The three-factor analysis of variance
(seriousness, situational relevance, frequency of
tunnel use) revealed a significant effect of seri-
ousness on explanations (£(1,196) = 5.18,
p = .020), a significant interaction between seri-
ousness and relevance (F(1,196) = 4.24,
p = .040), and a three-way interaction between

Table 6. Mean Internal-Attribution Score, by Seriousness, Situational Relevance, and Frequency of

Tunnel Use
Frequency of Tunnel Use
At least once or twice a week Less than once a week Once or twice a year Never
Serious Relevant 1.63 1.61 1.12 2.28
Not Relevant 0.46 1.12 1.35 1.43
Not Serious Relevant 0.00 -0.00 0.83 1.20
Not Relevant 2.15 1.11 0.02 0.86
Control 0.37 0.76 -0.33 -0.71
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seriousness, relevance, and usage frequency
(F(3,196) = 3.998, p = .009). It was the people
who never use tunnels who gave the most inter-
nal explanations implicating the victims; this
pattern was much more pronounced when the
situation was serious and relevant (M = 2.28).
The people who regularly use tunnels gave a
large number of internal attributions only when
the situation was not serious and not self-rele-
vant (low probability of finding themselves in
such a situation) (M = 2.15). Hypothesis 4b was
thus confirmed.

Analysis of Causal Explanations

Given for Non-Evacuation Behavior

(Hypothesis 5)

In this last part of our study, we wanted to
understand how ordinary people (non-special-
ists) explain the fact that in fire situations, peo-
ple do not always evacuate the tunnel, even after
they have received a warning or evacuation
instructions. To achieve this, we asked the par-
ticipants to assess the causes of non-evacuation
behaviors observed during tunnel fires. They
had to use a 5-point Likert-type scale to assess
the causal role of a series of possible causal fac-
tors, sixteen of which were external and twelve
of which were internal. Some examples of the
internal explanations proposed are: ,,Users stay
in their cars to wait for official instructions®,
,Users don't think they are really in danger*,
and ,,Users don't want to leave their personal
possessions‘. Some examples of external expla-
nations are: ,,Unclear evacuation instructions
given by rescue personnel®, ,Lack of initial
information about the evacuation procedure®,
and ,,Poor visibility due to smoke*.

As stated above, we assumed that partici-
pants would make more internal than external
attributions to explain non-evacuation behavior
during road-tunnel fires (Hypothesis 5).

In order to test this hypothesis, we again
verified the reliability of the attribution scales.
We obtained a very satisfactory reliability index
for the external-attribution scale (o0 = .85) and a
relatively satisfactory reliability index for the
internal-attribution scale (a0 = .66). Then, we
calculated a single index of internality, which

was obtained by subtracting the mean score of
external attributions from the mean score of
internal attributions. With participants giving
their ratings on a Likert-type scale from 1 to 5,
we obtained an index of internality (as our
dependent variable) whose minimum value was
-4 and whose maximum value was +4. An anal-
ysis of variance was applied to the data thus
obtained.

In general, users made more internal causal
attributions (M = 3.28) than external ones (M
=2.53),#(192)=11.493, p <.001. The mean dif-
ference between internal and external explana-
tions was positive and equal to + 0.75. Those
participants taking engineering courses did not
give significantly more internal explanations
than the psychology majors did (M = .77 for
engineers vs. M = .73 for psychology majors;
F(1,191) = 0.09, ns). Likewise, the explanations
provided by the women and the men did not dif-
fer significantly (M = .77 for women vs. M = .66
for men; F(1,191)=0.61, ns). There was also no
significant effect of first-aid training (M = .76
vs. M = .73), nor an interaction between these
three factors (course of study, gender, first-aid
training).

We can see, then, that whatever their gender
or training, the participants believed that if tun-
nel users do not evacuate a tunnel after being
warned, it is due more to internal factors impli-
cating the users, namely, trying to get away in
their car (M = 4.14), waiting to see what others
do (M = 3.99), fear of being exposed to danger
by leaving one's car (M = 3.85), desire to not
leave one's possessions behind (M = 3.64), feel-
ing powerless and panicky in the face of a fire
(M = 3.37), etc. Although the effect of internal
factors was predominant, it seems useful to also
mention some of the external factors that were
considered by the users as equally important:
lack of initial information about evacuation
(M = 3.92), ineffective warning procedures
(M = 3.92), poor visibility due to smoke
(M =3.88), lack of conspicuous signs indicating
emergency exits (M = 3.79), disorganized res-
cue operations (M = 3.74), unclear instructions
(M = 3.55), inaudible alarms (M = 3.55), etc.”

* Item means were calculated on the basis of the original 1-to-5 scales.
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Discussion and Conclusion

What stands out from the present study is
that the behavior of users in the event of a road-
tunnel fire differs according to the traffic situa-
tion. When traffic is moving well, users tend to
engage in riskier behaviors than when traffic is
congested (traffic jam). Also, in a free-flowing
traffic situation, people exhibit more nervous-
ness, tending to honk their horns or make U-turns
with their vehicle. This only adds to the general
chaos and confusion, and increases the risk of
collisions with other vehicles. These results run
counter to those found by Hennessy and Wiesen-
thal (1997), who noted that traffic congestion on
the road accentuates drivers' stress. In our study,
on the contrary, the constraints imposed by the
impossibility of moving ahead due to heavy traf-
fic encouraged the users to be patient (telephone
and wait for help) or to follow instructions
regarding evacuation (use an emergency exit) or
self-protection (find a shelter).

We found similar results when taking the
perceived level of stress into account. In both
situations, the users' perceived stress led them to
adopt unsafe behaviors. However, contrary to
Hennessy and Wiesenthal's (1997) findings, this
relationship was stronger in a free-flowing traf-
fic situation than in congested traffic. In flowing
traffic, people tended to honk their horn or make
a U-turn when they experienced stress. In con-
gested traffic stressed-out people, by contrast,
were less likely to adopt behaviors such as
warning others, trying to put out the fire, or
evacuating the tunnel by the recommended
routes. In summary, when people felt stressed
they tended to adopt behaviors that were less
safety-conscious, especially when traffic was
moving freely. However, this difference between
our results and those of Hennessy and Wiesen-
thal (1997) could be due to the fact that these
authors studied driving in real driving settings
while our studies examined driving in hypothet-
ical emergencies.

As a whole, the behaviors seemed consis-
tent within each situation, but they were not
always safety-conscious. For example, it was
unfortunate that those who tried to evacuate the
tunnel on foot did not think to telephone rescue
personnel before doing so. We also noted a cer-

tain behavioral rigidity among many of the
users, who tended to adopt similar behavior in
all situations. For example, users who decided
to telephone and wait for rescuers or to search
for a shelter were inclined to adopt the same
behavior whether the traffic was moving freely
or blocked. Finally, we noted in both situations
that few people wanted to take the risk of trying
to put out the fire, which would probably have
been a wise move given the speed at which fires
tend to spread in a confined space such as a road
tunnel (Ministére de I'équipement, des transports
et du logement, Ministére de l'intérieur, 1999).
When users decided to evacuate the tunnel
on foot, the chosen self-rescue route did not dif-
fer significantly by traffic situation, by the users'
experience with tunnels, or even by whether they
had taken first-aid training. The preferred route
was the emergency exit. This finding contrast
with Boer's (2002) results, and shows that in
general, in the case of evacuation by foot, users
have a tendency to adopt behaviors that conform
to safety standards. This result is interesting and
underlines the fact that users do not always act
irrationally. Note, however, that this route was
chosen significantly more often by women, who
are probably more cautious than men, as often
shown in the area of road safety (Simon & Cor-
bett, 1996; Turner & McClure, 2003).
Regarding the naive explanations provided
by participants for these fires, situation serious-
ness had a very strong effect. The more serious
the situation, the more participants tended to
give internal explanations. We did not observe a
simple effect of situational relevance, but it did
interact with seriousness. The more serious and
relevant the situation, the more users tended to
give internal explanations. Likewise, there was
a three-way interaction between seriousness,
relevance, and frequency of tunnel use. People
who never travel through road tunnels gave
more explanations that implicated the people
involved as the situation become more serious
and more relevant, and they did this more than
people who regularly use tunnels. This result
goes along with the findings obtained by Shaver
(1970), Shaw and McMartin (1977), and
Kouabenan et al. (2001), which showed that
accident seriousness and situational relevance
increase defensive internal explanations, espe-
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cially when participants do not perceive them-
selves as similar to the actors in the scenarios
being described. It is quite possible that people
who do not use tunnels much do not identify
with fire victims or with people described in the
tunnel-fire scenarios. On the other hand, people
who regularly use tunnels, and can presumably
identify with the people described, may give
internal explanations only when the situation is
not relevant to them, i.e., when there was little
chance they would find themselves in that situ-
ation. Since we did not directly test perceived
personal relevance in this study, the above
explanation is only a hypothesis, albeit a very
plausible one.

Finally, the participants stated several rea-
sons why people might not evacuate according
to official instructions when the warning is
given. The most commonly cited explanations
were internal ones implicating the users them-
selves: waiting to see what others are going to
do, wanting to stay with their possessions, fear
of being exposed to danger after leaving their
vehicle, or feeling powerless in the face of a
fire. The uncertainty of the situation and incom-
plete knowledge of evacuation and rescue pro-
cedures put users in a potentially ambiguous sit-
uation. Indeed, while internal motivations were
predominant in general, several external moti-
vations were also mentioned. Notably, partici-
pants felt that tunnel evacuation could be
impeded by a lack of information about evacua-
tion procedures or emergency exits, a lack of
clarity as to emergency instructions or as to how
rescue operations are being organized, or smoke
that limits visibility and prevents people from
finding emergency exits.

These results demonstrate the importance
of taking the beliefs and naive explanations of
the general public into account when trying to
develop programs for promoting safer behavior.
Several lessons can be drawn from this. When it
comes to educating road-tunnel users and
increasing their awareness, it is important to
inform them about safety-conscious behaviors
during a fire while at the same time cautioning
them against displaying panic, which can com-
plicate rescue operations. In addition, tunnel
users should be cautioned against being overly
attached to personal possessions at the risk of
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human lives, and also against taking a passive
attitude or underestimating their own personal
risk. The goal should be to combat people's false
beliefs and make them aware of their own vul-
nerability in the face of tunnel fires, which may
spread very rapidly. Finally, it is important to
teach people to handle stress in such situations,
and to convince them that it is possible to make
good behavioral choices that will help them
save their own lives. These results highlight the
necessity of improving both visual and aural
systems aimed at informing and warning users
in the event of a tunnel fire (signs indicating
emergency exits, shelters, and emergency call
boxes, improvement of the automatic incident-
detection system that utilizes cameras to identi-
fy vehicles or objects immobilized on the pave-
ment, etc.). We know that when an incident is
detected at a central control post, users are not
informed through a public address system but
via an FM radio transmitter (Kouabenan, Gan-
dit, & Caroly, 2006; Gandit, Kouabenan, & Car-
oly, 2009). This method of warning users is not
effective for people who do not have an FM
radio or who do not have their radio turned on at
the time of the incident. For this reason, it is crit-
ical to consider using an audible warning device
that can quickly alert all users and not be dis-
missed as a false alarm. Furthermore, it is
important to better educate users about how to
evacuate tunnels during a fire and about what
warning signals to watch for, and to improve
evacuation instructions in general. This might
require a training session of several hours for
the most frequent tunnel users. For the general
public, carefully targeted fire-safety instructions
could be given out on flyers or information
sheets at tunnel entrances or highway rest areas.

To end, we need to mention that one of the
potential limitations of the present study
remains in the fact that we work with hypothet-
ical emergency situations and mostly with
young participants, even if these hypothetical
cases derived from tunnel fires in real traffic set-
tings. However the results obtained are very
complementary of those we obtain with very
experienced tunnels users (Gandit, Kouabenan,
& Caroly, 2009). We may also notice that the
stress scale that we use in this study is a general
global stress scale. It would be interesting to
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examine in a future study if we obtain the same
results with a more situational stress scale.
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Lnfidelitatile“ coeficientului de fidelitate Cronbach alfa

Marian Popa’

Abstract

Cronbach alpha coefficient is still commonly used in research dedicated to the development of psychologi-
cal tests. However, there is a certain lack of understanding of the significance of real and, especially, has its lim-
its. The article presents the fundamental postulates of classical test theory and analyzes, in this context, the main
issues affecting the calculation and interpretation of Cronbach alpha coefficient: unidimensionality, internal con-
sistency, item number, characteristics of the data, the sampling error. Finally, are summarized recommendations
of good practices on the use and reporting Cronbach's alpha.

Keywords: psychological tests, reliability, internal consistency

Résumé

Le coefficient alpha de Cronbach est fréquemment utilis¢ dans la recherche dédiée au développement des
tests psychologiques. Cependant, on constate un certain manque de compréhension de sa signification réelle mais
aussi de ses limites. L’article présente les postulats fondamentaux de la théorie classique du test et fait I’analyse
dans ce contexte des principaux aspects qui affectent le calcul et ’interprétation du coefficient alpha de Cron-
bach : I"unidimensionnalité, la cohérence interne, le nombre d’items, les caractéristiques des données, erreur
d’échantillonnage. Enfin, on fait une synthése des recommandations de bonnes pratiques concernant 1’utilisation
et le rapport de 1’alpha de Cronbach.

Mots cles : tests psychologiques, fidelite, cohérence interne

Rezumat

Coecficientul Cronbach alfa este inca frecvent utilizat in cercetarea dedicata dezvoltarii testelor psihologice.
Cu toate acestea, se constatd o anumita lipsa de intelegere a semnificatiei lui reale si, mai ales, a limitelor sale.
Articolul prezinta postulatele fundamentale ale teoriei clasice a testului si analizeaza 1n acest context principalele
aspecte care afecteaza calcularea si interpretarea coeficientului Cronbach alfa: unidimensionalitatea, consistenta
interna, numarul de itemi, caracteristicile datelor, eroarea de esantionare. In final, sunt sintetizate o serie de reco-
mandari de bune practici cu privire la utilizarea si raportarea lui Cronbach alfa.

Cuvinte-cheie: teste psihologice, fidelitate, consistenta interna

Cunoasterea stiintifica in psihologie depin-
de in mod decisiv de dezvoltarea unor instru-

structura (ten Holt, van Duijn, & Boomsma,
2010). Desi Cronbach alfa se bucura de o mare

mente de masura (teste, chestionare) destinate
masurarii diverselor caracteristici psihice. In
acest context, calcularea coeficientului Cronbach
alfa inca reprezinta o practica larg raspandita, in
ciuda unor dezvoltari moderne, cum ar fi teoria
raspunsului la itemi sau modelarea ecuatiei de

' Universitatea din Bucuresti.
Adresa de corespondenta: popamarian@gmail.com.

popularitate, persista totusi numeroase confuzii
cu privire la semnificatia sa reala si interpretarea
lui adecvata.

De cele mai multe ori, calcularea coeficien-
tului Cronbach alfa este abordata ca un ritual
statistic mecanic, ce decurge dintr-o obligatie
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formala, care se considera incheiata odata ce a
fost atins pragul ,,critic* de 0,70, general accep-
tat. In cele ce urmeaza, ne propunem sa aducem
in discutie cateva aspecte care sunt destul de
frecvent ignorate, precum si modalitatile prin
care putem ameliora interpretarea analizei de
fidelitate, cu referire speciala la coeficientul
Cronbach alfa.

1. Teoria clasica a testului
si fidelitatea masurarii

Psihologia poate aspira la atributul de sti-
inta numai in limitele capacitatii de a reflecta in
mod adecvat realitatea psihica. Daca este ade-
varat faptul ca stiinta incepe cu observarea/
masurarea realitatii, atunci si problemele stiin-
tei Incep tot din acest punct. Si aceasta deoa-
rece ,,orice mdsurare este afectatd de eroare*
(McNemar, 1946). Teoria clasicd a testului
(TCT), cunoscuta si sub denumirea de ,,teo-
ria scorului adevarat“, a fost prefigurata de
Spearman (1904) si formulata sistematic de
Gulliksen (1950). Presupunerea fundamentala
pe care se intemeiaza TCT este aceea ca variatia
raspunsurilor la un test ar trebui sa reflecte
exclusiv variatia abilitatilor/trasaturilor vizate
de testul respectiv. In acest context, celelalte
surse de variatie a scorurilor reprezinta erori,
care pot fi de doua feluri: sistematice sau alea-
torii. Erorile sistematice au un efect constant
asupra tuturor scorurilor obtinute prin masurare,
ca rezultat al standardizarii testului si al proce-
durii de aplicare. Din acest motiv, ele mai sunt
denumite si ,.erori de metoda“. In ce priveste
erorile aleatorii, acestea au un caracter variabil
de la un scor la altul. Ele afecteaza fiecare va-

Figura 1. Teoria clasica a testului

loare obtinuta prin masurare, fie crescator, fie
descrescator, dar natura lor aleatorie face ca ero-
rile pozitive (supraestimarea valorii adevarate)
sa fie neutralizate de erorile negative (subesti-
marea valorii adevarate). Ca urmare, pe o dis-
tributie 1n care fiecare scor este afectat de o
eroare aleatoare, media distributiei nu este afec-
tata. Erorile aleatorii provin din interactiunea
caracteristicii supuse masurarii cu alte caracte-
ristici individuale, motiv pentru care mai sunt
denumite si ,.erori ale trasaturii“. O prezentare
detaliata a surselor de eroare in masurarea psi-
hologica nu intra in obiectivul nostru aici, dar
recomandam celor interesati analiza sistema-
tica a erorilor de testare realizata de Pitariu si
Albu (1996).

Modelul masurarii promovat de TCT se in-
tereseaza cu precadere de erorile aleatorii, pro-
blema erorilor sistematice ramanand in mare
parte nerezolvata (Kline, 2005). Din aceasta
perspectiva, orice valoare obtinuta prin masu-
rare (X) este compusa dintr-o parte ,,adevarata“
(T), care este expresia caracteristicii pe care
dorim sa o masuram, la care se adauga eroarea
aleatorie (£), care indica abaterea a wvalorii
masurate de la valoarea reala:

X=T+E (1)

Principala provocare pentru masurarea in
psihologie consta in limitarea componentei ale-
atorii a masurarii. Cu cat aceasta este mai mica,
cu atat valoarea masurata (X) descrie mai fidel
valoarea adevarata (7). Daca am aplica aceleiasi
persoane un test de inteligenta de » ori, ar trebui
sd ne asteptam sa obtinem n scoruri diferite,
uneori mai mari, alteori mai mici decat valoarea
reala a inteligentei, in functie de dispozitia de
moment, de starea de odihna, de impactul unor

Eroarea
trasaturii

Oboseala

= [ Scor adevirat } + [ Eroare
masurat

Motivatie
Emotie

s.a

de metodi
Instructaj ambiguu
Prea cald in sald
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evenimente personale etc. Intr-o asemenea situ-
atie, media scorurilor la testul de inteligenta ar
reprezenta cea mai buna estimare a nivelului
adevarat de inteligenta al persoanei evaluate. in
acest context, in conformitate cu TCT, avand in
vedere natura aleatorie a erorilor de masurare
de-a lungul evaluarilor repetate, ne asteptam sa
fie intrunite trei conditii fundamentale:

— media erorilor de masurare tinde spre 0,
daca numarul masurarilor creste la infinit;

— distributia erorilor are o forma normala,
erorile mici alcatuind partea centrala a dis-
tributiei;

— erorile sunt independente una de alta, alt-
fel spus, nu exista nici un model sistematic de
fluctuatie a erorilor, de la o masurare la alta;

— erorile sunt independente de valoarea
adevarata, ceea ce Ilnseamna ca variatia erorii nu
are nici o legatura cu variatia scorului adevarat.

Aplicarea repetatd a unui test aceleiasi per-
soane este, evident, un lucru nepractic. Acest
exercitiu de imaginatie Tnsa, ne permite transfer-
ul conditiilor fundamentale ale TCT, de la
esantionul de masurari pe o singura persoana, la
distributia masurarilor obtinute prin aplicarea
testului pe un esantion de persoane diferite. In
aceasta noua situatie, modelul TCT poate fi for-
malizat cu expresia:

VAR(X)=VAR(T)+VAR(E) 2)

unde VAR se refera la varianta fiecaruia dintre
termenii ecuatiei la nivelul esantionului de va-
lori.

In acest context se devine operant concep-
tul de fidelitate a mdsurdrii, care exprima, in
termeni generali, cat de consistenta este o ma-
surare aplicata in mod repetat. Desigur, nu pu-
tem sti niciodata care este valoarea adevarata a
caracteristicii supuse masurarii, dar putem pre-
supune ca este ,stabila“ de la un moment la
altul. Ca urmare, consideram fidela o masurare
care produce valori identice (sau macar apro-
piate) in momente diferite. in acelasi timp, o
masurare este fidela daca, efectuata pe mai multi
subiecti, este capabila sa reproduca corect difer-
entele reale dintre acestia. Cu alte cuvinte, fi-
delitatea se refera la precizia masurarii, care este
cu atdt mai mare, cu cat eroarea de masurare
este mai mica.

Una dintre formalizarile posibile ale fide-
litatii (R) poate fi exprimata ca raport intre va-
riabilitatea scorului masurat si variabilitatea
scorului adevarat:

_ VAR(T)
VAR(X) 3

Din expresia (3) rezulta ca fidelitatea ma-
surarii poate lua valoarea minima 0, atunci cand
variabilitatea scorului adevarat este 0. In con-
formitate cu expresia (2), aceasta ar insemna ca
toata variabilitatea scorului masurat este da-
torata variabilitatii erorii. Fidelitatea maxima
posibila este 1 si este atinsa atunci cand varia-
bilitatea scorului adevarat este identica cu va-
riabilitatea scorului masurat. In conformitate cu
expresia (2), acest lucru ar insemna masurare
fara eroare. Cum in practica nu exista masurare
libera de eroare, rezulta ca fidelitatea oricarei
masurari va fi intotdeauna mai mica de 1. Drept
urmare, incercand sa cuantificam fidelitatea nu
facem altceva decat sa cuantificam eroarea de
masurare. Altfel spus, daca masuram cu o fideli-
tate R=0,70, aceasta iInseamna ca doar proportie
de 70% din variatia scorurilor masurate (X) poa-
te fi pusa pe seama variatiei valorilor adevarate
(7), restul de 30% (1-0,70) exprimand variatie
determinata de eroare (E). Pe masura ce nivelul
fidelitatii de apropie de 0, valorile obtinute prin
masurare variaza aleatoriu, fara nici o legatura
cu ceva anume, ceea ce este echivalent cu a
spune ca nu masoara, de fapt, nimic.

Pe parcursul discutiei de mai sus am avut in
vedere doar scorul global obtinut la un test, dar
testele psihologice sunt, de reguld, compuse din
itemi (intrebari), fiecare dintre ei fiind expresia
mai mult sau mai putin exactd a constructului
vizat de testul respectiv. Fidelitatea poate fi dis-
cutata deci, si din perspectiva modului in care
itemii unui test descriu constructul psihologic
supus masurarii.

In contextul TCT, fidelitatea nu poate fi cal-
culata In mod direct, deoarece scorul adevarat
(7T) este inaccesibil masurarii ramane necunos-
cut, la fel ca si eroarea de masurare (E). In acest
scop, abordarea fidelitatii este inclusa in contex-
tul mai larg al analizei de itemi. In linii mari,
aceasta este compusa din doua mari categorii de
proceduri: unele care vizeaza itemii luati separat
(indicele de dificultate, indicele de discriminare,
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corelatia item-scor total s.a.) si altele care vi-
zeaza toti itemii la un loc. Procedurile din a
doua categorie se refera la: fidelitatea test-retest
(gradul de concordantd intre doua masurari
repetate, cu acelasi instrument, al acelorasi per-
soane); fidelitatea formelor paralele (gradul de
concordanta dintre masurarile acelorasi per-
soane cu doua teste diferite, considerate echiva-
lente), fidelitatea split-half (gradul de concor-
danta intre scorurile partiale, obtinute prin
impartirea n doua a itemilor testului) si, ultima
pe lista, dar nu cea din urma, consistenta internd
(gradul de concordantd intre raspunsurile la
itemii testului). Obiectul discutiei noastre in
continuare il va face doar ultima dintre acestea
si anume, analiza de consistenta interna.

2. Coeficientul Cronbach alfa

Coeficientul alfa, denumit in mod curent
Cronbach alfa (o), a fost propus de reputatul
psihometrician american Lee J. Cronbach
(1951), ca o generalizare a coeficientului Kuder-
Richardson (KR20), pentru itemi cu raspuns di-
hotomic. Desi, asa cum vom vedea mai departe,
nu este singurul indicator al fidelitatii, Cron-
bach alfa este, de departe, cel mai utilizat si cel
mai frecvent raportat in literatura de specialitate
(Christmann & Van Aelst, 2006; Ercan, Yazici,
Sigirli, Ediz, & Kan, 2007; ten Holt, et al.,
2010). Explicatia acestei situatii rezida, pe de o
parte, intr-o aparenta accesibilitate teoretica si,
pe de alta parte, in faptul ca poate fi usor cal-
culat cu ajutorul programelor statistice uzuale,
cum este, de exemplu, SPSS (Borsboom, 2006).

Formula (4) este una dintre expresiile de
calcul pentru Cronbach alfa.

N*r,

v w-nDFm @

unde:
N=numarul itemilor
r =media coeficientilor de corelatie dintre itemi

Teoretic, o poate Iua valori intre 0 si 1, dar
nu este exclus, In cazuri extreme, sa obtinem

uneori si valori mai mari de 1 sau negative.
Cronbach alfa poate lua valoare negativa atunci
cand suma corelatiilor negative dintre itemi este
mai mare decat suma corelatiilor pozitive
(Field, 2009). Se poate ajunge intr-o astfel de
situatie atunci cand datele contin erori, esan-
tionul este foarte mic sau numarul itemilor este
foarte redus.

In mod normal, Cronbach alfa se calcu-
leaza pe baza covariantei dintre itemi. Se poate
obtine si o valoare standardizata, pe baza core-
latiei inter-itemi. Prima forma este recomandata
atunci cand scorul global este obtinut prin
insumarea valorilor la fiecare item. Se va apela
la varianta standardizata atunci cand itemii sunt
masurati cu unitati de masura diferite, fiind
necesara standardizarea lor prealabila (progra-
mul SPSS calculeaza implicit ambele forme).

Nu exista un standard absolut cu privirea la
marimea pe care ar trebui sa o aiba un coeficient
Cronbach alfa pentru a indica o fidelitate core-
spunzatoare. In general insa, valorile in jur de
0,90 sunt considerate ,,excelente®, in jur de 0,80,
,foarte bune®, iar cele 1n jur de 0,70, ,,adecvate*
(Kline, 2005). Exista 1nsa si autori care accepta
si o valoare de 0,60, dar numai in studii cu car-
acter exploratoriu (Garson, 2010)*.

3. Impactul fidelitatii
asupra validitatii

Importanta marimii coeficientului Cronbach
alfa poate fi inteleasa mai bine daca o plasam pe
terenul relatiei dintre validitate si fidelitate, de-
oarece ,,Chiar si acei cercetdtori care considerd
fidelitatea drept o umbrd palida a mult mai im-
portantei probleme a validitdtii, nu pot ignora
fidelitatea masurarilor lor. Nici un coeficient de
validitate si nici o analizd factoriald nu pot fi in-
terpretate in afara unei estimdri corespunzdtoare
a marimii erorii de mdsurare® (Cronbach, 1951).

O masurare poate fi fidela, fara a fi In mod
necesar valida. Validitatea se refera la corectitu-
dinea masurarii, altfel spus, la capacitatea aces-
teia de a reflecta Tn mod adecvat ceea ce dorim
sa masuram si nu altceva. Intuitiv, ne putem re-

* Pentru precizia argumentatiei statistice, pe parcursul acestui articol vom prezenta uneori valorile lui alfa cu trei zeci-
male, dar in practica raportarea cu doar doua zecimale este suficienta.
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Tabelul 1. Fidelitatea si validitatea masurarilor in raport cu valoarea adevarata (7)

T=40
fidelitate si validitate 40 40 40 40 40 40
fidelitate fara validitate 30 30 30 30 30 30
validitate fara fidelitate 39 41 39 40 42 38

prezenta diferenta dintre fidelitate si validitate
cu ajutorul valorilor din tabelul 1, care cuprinde
trei serii de masurari repetate, cu acelasi instru-
ment, ale unei caracteristici a carei valoare ade-
varata o presupunem cunoscuta (7=40).

Daca intelegem validitatea ca fiind intensi-
tatea corelatiei dintre un predictor si criteriul
sau, atunci trebuie sa ne asteptam ca nivelul
acesteia sa fie influentat de orice aspect care
afecteaza indeobste corelatia. Coeficientii de
corelatie pot fi mai mici decat 1n realitate din
multe motive, iar unul dintre cele mai impor-
tante motive este eroarea de masurare.

Cand valorile predictorului si ale criteriului
variaza ,,haotic* (aleatoriu), atunci o anumita
cantitate de variatie a unuia nu va putea avea
nici o relatie cu variatia celui de-al doilea.
Avand 1n vedere ca nu exista masurare fara
eroare, inseamna ca orice coeficient de validi-
tate este mai mic decat ar putea fi in realitate. in
conformitate cu teoria clasica a fidelitatii, limita
maxima a unui coeficient de corelatie nu poate
fi mai mare decat radicalul coeficientului de
fidelitate al oricareia dintre cele doua variabile.
Acest fenomen, denumit atenuarea corelatiei, a
fost observat de Spearman (1904), care a propus
o formula de corectie a atenuarii, pe care o
reproducem mai jos, cu notatiile originale:

o
N X
Vg = — )
r'r T4'q

unde
Ty ™ coeficientul de corelatie corectat dintre p si g
P ™ coeficientul de corelatie necorectat dintre

psiq

Fyp™ coeficientul de fidelitate al variabilei p

g™ coeficientul de fidelitate al variabilei ¢
Rezultatul corectiei reprezinta o estimare a

corelatiei adevarate dintre cele doua variabile,

daca fidelitatea masurarii ar fi perfecta. Sa luam

ca exemplu constatarea ca variabilele psiholo-
gice, mai ales cele de personalitate, au coefi-
cienti de validitate care depasesc rareori valoa-
rea 0,50 (Cretu, 2005) si sa presupunem un nivel
,acceptabil® de fidelitate atat pentru predictor
cat si pentru criteriu (0,70). In aceste conditii,
valoarea adevarata a validitatii predictorilor de
personalitate ar putea fi estimata astfel:

0,50

o= =0,71
" J0,70%0,70

In exemplul de mai sus am prespus cunos-
cut nivelul de fidelitate al ambelor variabile.
Exista si posibilitatea corectiei partiale de ate-
nuare, in care care numitorul contine doar coefi-
cientul de fidelitate al uneia dintre cele doua
variabile. Mai mult, corectia poate fi efectuata
chiar si atunci cand nu cunoastem coeficientii de
fidelitate, prin asumarea unei anumite valori
implicite pentru acestia. O solutie in acest caz
este asumarea unui nivel ,,acceptabil® de fideli-
tate dar, pentru a evita o corectie ,,excesiva‘“, se
recomanda varianta mai conservatare a asumarii
unui nivel mare pentru fidelitatea implicita (de
ex., 0,90), care produce o corectiec mai mica a
corelatiei (Kline, 2005).

Pentru a ne face o imagine cu privire la
impactul deficitului de fidelitate asupra nivelu-
lui validitatii, este suficient sa consemnam
rezultatele analizei efectuate de Carreta si Ree
(2001) in legatura cu validitatea bateriei de teste
AFQT (Air Force Qualification Test). Daca 1na-
inte de corectie, coeficientii de validitate ai celor
16 teste variau intre 0,026 si 0,13, dupa corectie,
nivelul validitatii s-a plasat pe o plaja cuprinsa
intre 0,24-0,57. Deficitul de fidelitate nu afec-
teaza doar nivelul validitatii, ci si precizia pre-
dictiei in ecuatiile de regresie ori estimarea in-
carcarii in analiza factoriala.

In general insa, asa cum constata Kanyongo
et al. (2007) un nivel mai ridicat al erorii de
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masurare se transpune intr-o diminuare a puterii
statistice pentru majoritatea testelor parametrice
si neparametrice. La randul lor, Ree si Carreta
(2006), au adus dovezi in sprijinul ideii ca fi-
delitatea scazuta afecteaza multe dintre proce-
durile statistice cele mai frecvent folosite: core-
latia, corelatia partiala, analiza de wvarianta,
analiza factoriala s.a. Este de remarcat si faptul
ca, in contextul utilizarii modelarii ecuatiilor
structurale, includerea in model a erorii de
masurare ofera posibilitatea unei estimari mai
adecvate a corelatiei adevarate dintre variabile
(Bedeian, Day, & Kelloway, 1997; Kline, 2005)

Corectia de atenuare reprezintda o modali-
tate practica prin care eroarea de masurare este
luata in considerare in estimarea validitatii. To-
tusi 1n ciuda utilitatii evidente, aceasta proce-
dura ridica o serie de probleme si controverse
(Muchinsky, 1996; Schmitt, 1996, Zimmerman
& Williams, 1997):

— corectia de atenuare nu poate reprezenta o
alternativa la lipsa de fidelitate a masurarii;

— coeficientii de corelatie corectati nu mai
prezinta aceeasi distributie de esantionare ca si
varianta necorectata, iar ca urmare, i nu pot uti-
lizati pentru testarea ipotezelor;

— se recomanda calcularea limitelor de
incredere pentru » corectat pe baza limitelor de
incredere pentru » necorectat;

— combinatia unor coeficienti redusi de fi-
delitate, cu o variabilitate ridicata si un esantion
mic, poate conduce la o supracorectie, cu valori
chiar mai mari decat 1, situatie in care valoarea
corectata va fi limitata artificial la 1;

— diferenta dintre r corectat si r necorectat
poate fi utilizata ca informatie utila pentru apre-
cierea contributiei erorii de masurare la nivelul
obtinut al corelatiei;

— 1n general, corectia de atenuare pare a fi
utila atunci cand coeficientii de fidelitate ai am-

belor variabile sunt relativ ridicati, iar esantio-
nul este mare;

— corectia de atenuare produce supraesti-
marea corelatiei adevarate, atunci cand testele
supuse corelatiei nu sunt unidimensionale, ci
multidimensionale.

4. Cronbach alfa, indicator imprecis
al unidimensionalitatii

Coeficientul Cronbach alfa este prezentat
cel mai adesea ca fiind un indicator al existentei
unui construct unic, care inglobeaza cea mai
mare parte a variabilitatii raspunsurilor la itemii
analizati. In limbajul modelului factorial, vari-
abilitatea scorului masurat este compusa din trei
componente: varianta datorata factorului co-
mun; varianta factorilor specifici (unicitatea ite-
milor) si varianta reziduala (eroarea). Din aceas-
ta perspectiva, Cronbach alfa ne spune cat de
mare este comunalitatea itemilor unui test, cat
de redusa este ,,unicitatea” lor si, de asemenea,
cat de mare este legatura dintre itemi. Aceste
caracteristici nsa nu implica faptul ca itemii ar
descrie un singur factor (Cortina, 1993; Schmitt,
1996; Tan, 2009). De altfel, Cronbach insusi
precizeaza ca alfa estimeaza cu precadere ,,con-
centratia primului factor* (Cronbach, 1951, p.
321). Din acest motiv, pe masura ce numarul ite-
milor incarcati cu primul factor creste, valoarea
coeficientului Cronbach alfa creste si ea. Altfel
spus, alfa reprezinta o masura a saturatiei pri-
mului factor (Cortina, 1993).

Aici trebuie remarcata confuzia frecventa
care se face intre omogenitate si consistenta in-
ternd. In timp ce omogenitatea se refera la uni-
dimensionalitatea itemilor, consistenta interna
se refera la intensitatea corelatiei dintre acestia
(Green, Lissitz, & Mulaik, 1977). Consistenta
internd este o conditie necesara a omogenitatii,

Figura 2. Unidimensionalitatea si indicele Cronbach alfa

a) Chestionar bidimensional

b) Chestionar unidimensional
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dar nu si suficienta. Astfel, o valoare mica a lui
alfa s-ar putea datora faptului ca itemii descriu
nu unul, ci, sa zicem, doua constructe divergente
(fig. 2a). Daca insa am calcula coeficientii fi-
delitate pentru itemii care compun fiecare dintre
cele doua constructe, am putea obtine doua val-
ori ridicate ale lui alfa. Pe de alta parte, putem
obtine un coeficient alfa acceptabil atunci cand
itemii chestionarului ar descrie nu unul, ci doi
sau mai multi factori, care nu coreleaza intre ei,
sau chiar daca sunt corelati (de exemplu, doua
componente ale agresivitatii, ,,verbala“ si ,,fi-
zica“directa®) (fig. 2b).

Calcularea coeficientului Cronbach alfa se
bazeaza pe presupunerea ca exista un factor unic
care explica variabilitatea itemilor, iar valoarea
lui este afectata atunci cand aceasta presupunere
nu se sustine. Totusi, o valoare acceptabila a lui
alfa nu reprezinta o dovada a unidimensionali-
tatii, ci doar indicatorul unei dimensiuni unice
despre care nu putem sti daca este cel mai adec-
vat model de a descrie datele respective. Daca
dorim o dovada a unidimensionalitatii, atunci
aceasta trebuie cautata cu alte mijloace (de ex.,
analiza factoriala de confirmare).

Calcularea lui Cronbach alfa nu are sens
atunci cand presupunerea unidimensionalitatii
nu exista. Acesta este cazul, de exemplu, ches-
tionarelor cu intrebari factuale, care nu sunt in-
terpretate prin aditionarea raspunsurilor, lucru
care este indeobste cunoscut. Mai putin cunos-
cut este faptul ca alfa nu are sens nici in cazul
chestionarelor de cunostinte. Constructele vi-
zate de chestionarele psihologice sunt presupuse
a avea o distributie naturala, aleatorie, pe cand
distributia performantei la testele de cunostinte
este influentata de procesul de invatare. Daca,
de exemplu, aplicam un test de cunostinte Tna-
inte de parcurgerea unei materii de Invatamant,
vom obtine un procentaj foarte scazut de ras-
punsuri corecte si o corelatie item-total aproape
de zero, fapt care reflecta necunoasterea de catre
elevi a materiei respective (raspunsuri gresite,
raspunsuri la intamplare etc.). In acest caz solu-
tia nu consta in eliminarea sau refacerea itemi-
lor, ci in instruirea elevilor. Daca aplicam testul
respectiv dupa parcurgerea perioadei de instru-
ire, vom obtine procentaje mari de raspunsuri
corecte, ceea ce ar fi interpretabil drept o redusa
capacitate discriminativa a itemilor. In realitate,

eliminarea acestor itemi ar fi de asemenea o
eroare, deoarece am elimina tocmai itemii care
pun in evidenta succesul invatarii, ceea ce este
exact obiectivul masurarii. Din aceste motive, in
astfel de situatii utilizarea indicelui de consis-
tenta interna Cronbach alfa este inadecvata. Cu
toate acestea, indicii de dificultate si de discrim-
inare pot fi utilizati ca modalitati de identificare
a itemilor gresit formulati, a celor nerelevanti
sau, pur si simplu, pentru a scoate in evidenta
erorile tipice pe care le fac subiectii la anumite
intrebari.

5. Cronbach alfa, indicator nesigur
al consistentei interne

Avand un test format din mai multi itemi,
coeficientul Cronbach alfa cuantifica proportia
variantei comune tuturor itemilor care se rega-
seste 1n scorul total (Cronbach, 1951). Presupu-
nerea fundamentala este aceea ca fiecare item
reprezinta, in felul lui, un retest al celorlalti
itemi. Altfel spus, de exemplu, daca avem ras-
punsurile la 10 itemi ai unui chestionar, 1i con-
sideram ca si cum am avea 10 raspunsuri la un
item unic. Daca aceasta presupunere este corec-
ta, atunci trebuie sa ne asteptam sa avem o core-
latie medie ridicata intre raspunsuri. Bazandu-se
pe corelatia medie dintre itemi, Cronbach alfa
tinde sa fie cu atat mai mare, cu cat corelatia
medie dintre itemi este mai mare sau cu cét
numarul corelatiilor egale dintre itemi este mai
mare. Pe masura ce itemii coreleaza mai puter-
nic este nevoie de mai putini subiecti pentru a se
atinge niveluri ridicate ale coeficientului Cron-
bach alfa. Itemii care dau corelatii cu alti itemi
de 0,4 sau mai mari, contribuie intr-o masura
mai importanta la cresterea valorii lui alfa.

In conformitate cu caracteristicile de mai
sus, Cronbach alfa este un indicator al consis-
tentei interne. Numai ca, daca ar fi asa, valoarea
lui alfa nu ar trebui sa fie afectata de numarul
itemilor, ceea ce in realitate se intdmpla. Daca o
scala are mai mult de 20 de itemi, poate avea un
coeficient alfa de 0,70, chiar atunci cand corela-
tia dintre itemi este foarte mica (Cortina, 1993).
Chiar si pentru o corelatie medie inter-itemi de
0,1, valoarea lui alfa poate sa creasca de la 0,37
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Tabelul 2. Valoarea indicelui Cronbach Alfa in functie de numarul de itemi si de corelatia medie din-

tre acestia (Zeller, 2001)

Numar de itemi

mediu
5 10 20 30 50
0.1 .37 .53 .69 77 .850
0.2 .56 7 .83 .88 .930
0.3 .68 .81 .90 .93 .960
0.4 77 .87 .93 .95 .970
0.5 .83 91 .95 .97 .980
0.6 .88 94 .97 .98 .990
0.7 .92 .96 .98 .99 .990
0.8 .95 .98 .987 .992 .995
0.9 .98 .99 .994 .996 .998

(nesatisfacator), pentru o scala cu cinci itemi, la
0,96 (ridicat), pe o scala cu 50 de itemi (tab. 2).

Din moment de Cronbach alfa creste odata
cu numarul itemilor, am putea fi tentati sa uti-
lizam chestionare cu un numar mai mare de in-
trebari. Acest lucru insa, poate genera cel putin
doua probleme pe care trebuie sa le luam in con-
siderare:

— din motive practice, testele mai scurte
sunt de dorit, data fiind reducerea costurilor de
realizare si a duratei de aplicare;

— 1n cazul testelor cu numar mare de itemi
pot exista intrebari care, chiar daca au o core-
latie pozitiva cu scala, contribuie la reducerea
coeficientului alfa, sau au o contributie minora
la consistenta generala a scalei.

Valoarea lui Cronbach alfa nu este influ-
entatd doar de numarul itemilor, ci si de volumul
esantionului. Cu cat acesta creste, alfa tinde sa
creasca la randul lui. Astfel, daca ne propunem
un anumit nivel de fidelitate, 1l putem atinge in
mod artificial, prin cresterea volumului esan-
tionului. Desigur, cu cat corelatia dintre itemii
testului este mai redusa, cu atat volumul esan-
tionului necesar trebuie sa fie mai mare. De
exemplu, in cazul unei corelatii medii inter-
itemi de 0,1, putem atinge o valoare a lui alfa de
0,7, cu 21 de subiecti, pe care o putem ridica la
0,9, daca utilizam 81 de subiecti (Tabelul 3). In
general, a fost dovedit faptul ca acuratetea esti-
marii fidelitatii creste odata cu cresterea volu-
mului esantionului, care nu ar trebui sa fie mai
mic de 50 de subiecti (Ercan, et al., 2007).

Tabelul 3. Volumul esantionului in functie de diferite valori Cronbach Alfa si media coeficientilor

de corelatie r (Zeller, 2001)

Cronbach alfa

mediu

0.7 0.8 0.9
0.1 21 36 81
0.2 10 16 36
0.3 6 10 21
0.4 4 6 14
0.5 3 4 9
0.6 2 3 6
0.7 1 2 4
0.8 1 1 3
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Figura 3. Model SEM de principiu, pentru fidelitatea unui chestionar unidimensional cu 4 itemi

X1 X2

X3 X4

6. Cronbach alfa, indicator limitat
al fidelitatii

Fidelitatea este o realitate complexa, pe
care Cronbach alfa nu o descrie nici corect si
nici complet. Din perspectiva corectitudinii, co-
eficientul Cronbach alfa reprezinta doar o es-
timare a gradului de acuratete cu care itemii
chestionarului (X7... Xn), descriu impreuna
constructul latent (7). Nivelul de acuratete al
estimarii nu poate fi cunoscut, dar toti autorii
sunt de acord ca alfa subestimeaza nivelul real
al fidelitatii fiind, mai exact, limita ei inferioara
(Cronbach, 1951). Acest lucru se datoreaza in-
calcarii conditiilor asumate prin modelul de
masurare T (tau)-echivalent esential (Graham,
2006; Sijtsma, 2009). Pentru a intelege mai usor
acest lucru sa ne imaginam un chestionar care
vizeaza un construct unic, format din patru
itemi. Fiecare item are o anumita incarcatura cu
constructul vizat, precum si o anumita valoare
reziduala (unicitate) in raport cu acesta. Expre-
sia grafica a acestei situatii, in spiritul modelu-
lui ecuatiilor structurale, este cea ilustrata de
figura 3.

Modalitatea de estimare a fidelitatii cu care
variabilele observate X/...X4 compun valoarea
adevarata (7), depinde conditiile ni le asumam
cu privire la cei patru indicatori si la erorile aso-
ciate lor. In functie de configuratia specifica a
acestor conditii, ne asumam unul din variatele
modele de masurare posibile (Raykov, 1997).
Cel mai restrictiv model, modelul paralel, se ba-
zeaza pe conditia fundamentala a unidimension-
alitatii (toti itemii testului masoara acelasi con-
struct). La aceasta conditie de baza se adauga
echivalenta stricta a itemilor, ceea ce inseamna
ca itemii masoara scorul adevarat (7) pe aceeasi

scala, cu acelasi nivel de precizie si au aceeasi
cantitate de eroare. Spre deosebire de acest
model, modelul t-echivalent esential presupune
ca fiecare item masoara acelasi construct, pe
aceeasi scala, dar cu un nivel de precizie dife-
rit, erorile fiind identice. Masurarea pe aceeasi
scala Tnseamna ca toti itemi au aceeasi varianta.
Precizia diferita se refera la faptul ca exista
itemi ale caror valori se grupeaza, in timp ce
valorile altor itemi pot fi mai imprastiate una
fata de alta. De exemplu, itemii a caror incarcare
cu scorul adevarat este moderata pot corela mai
bine intre ei, decat itemii cu incarcare mare, al
caror raspuns corect este asumat mai greu de
subiecti.

Incalcarea conditiilor modelului z-echiva-
lent esential este responsabila de subestimarea
fidelitatii de catre coeficientul Cronbach alfa,
iar subestimarea este cu atdt mai mare cu cat
abaterea de la conditiile modelului este mai
mare (Graham, 2006). In acest sens, o atentie
speciala trebuie acordatd unidimensionalitatii,
deoarece aceasta este cea mai frecvent incalcata
conditie a modelului de masurare (Huysamen,
2006; Widhiarso, 2007).

O estimare mai adecvata a fidelitatii se
poate obtine prin utilizarea altor indicatori ai
fidelitatii decat Cronbach alfa: coeficientul de
fidelitate ro al lui Raykov, teta al lui Armor, ro
al lui Spearman (altul decat corelatia ordinala)
sau coeficientul lambda 2 (A,) din seria celor 6
coeficienti lambda ai Iui Gutmann (Garson,
2010; Sijtsma, 2009). Dintre acestia, mai accesi-
bil este coeficientul A, care este calculat in
SPSS si poate fi raportat in locul lui Cronbach
alfa (A, este identic cu alfa). Astfel, de exemplu,
in cazul scalei de evaluare a adaptarii la stres
SEAS-37 (Popa, 2010), valoarea lui Cronbach
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alfa este de 0.830, in timp ce coeficientul A, este
0.835. Diferenta dintre cei doi coeficienti nu
este neaparat notabila, daca tinem cont de faptul
ca valoarea coeficientului de fidelitate se
raporteaza, in mod normal, cu doua zecimale.

De asemenea, o optiune alternativa de luat
in considerare, este coeficientul de fidelitate feta
(0), care se bazeaza pe varianta explicata de
primul factor si este strans legat de Cronbach
alfa (Dugard, Todman, & Staines, 2010). Inter-
pretarea coeficientului teta se face de regula
dupa acelasi standard utilizat in cazul lui Cron-
bach alfa. Practic, pentru calcularea coeficientu-
lui feta este necesara efectuarea preliminara a
unei analize factoriale exploratorii, retinandu-se
valoarea eigenvalue a primului factor.” Formula
de calcul este urmatoarea:

()

unde n=numarul itemilor scalei, iar A=valoarea
eigenvalue a primul factor, pentru solutia
nerotita.

De exemplu, in cazul scalei SEAS-37, coe-
ficientul de fidelitate teta este:

9={ 37 ]1— 1 =0,85
37-1 6,625

valoare ceva mai mare decat Cronbach alfa (0,83)

Din perspectiva completitudinii, coeficien-
tul Cronbach alfa nu reprezinta ,fidelitatea in
general®, ci un context particular al acesteia.
In conformitate cu teoria generalizabilitdtii, fi-
delitatea se refera la capacitatea masurarii de
a ramane constanta de la un moment la altul,
independenta de orice sursa posibila de eroare
(Cronbach, Rajaratnam, & Gleser, 1963). Esen-
ta acestei teorii consta In recunoasterea exis-
tentei mai multor surse de eroare a masurarii:
utilizarea altor subiecti, utilizarea altor itemi,
utilizarea altor evaluatori s.a.. Pentru fiecare din
aceste situatii exista o alta forma de validitate si
implicit, un alt mod de estimare a acesteia. Coe-
ficientul Cronbach alfa este adecvat doar pentru
situatia in care sursa de eroare pe care o consid-
eram relevanta este data de utilizarea mai mul-

tor itemi, care descriu un anumit construct. Pen-
tru situatia In care sursa de eroare relevanta o
reprezinta evaluatorii, de exemplu, se va apela
la metoda fidelitatii inter-evaluatori.

Una dintre consecintele importante a teoriei
generalizabilitatii este aceea ca fidelitatea cuan-
tificata cu ajutorul indicelui Cronbach alfa tre-
buie inteleasa, nu doar ca o caracteristica a tes-
tului, ci si a populatiei din care a fost selectionat
esantionul (presupunand ca este reprezentativ),
precum si a conditiilor de administrare a testului
(Pitariu & Albu, 1996). Din acest motiv, este
extrem de important ca raportarea valorii coefi-
cientului Cronbach alfa sa nu se limiteze doar la
valoarea lui ca atare, ci si la toate aspectele care
descriu situatia de masurare. Vom putea utiliza
cu incredere acel instrument pentru alte masu-
rari, numai daca noile conditii sunt similare ce-
lor in care a fost calculat initial Cronbach alfa.
In caz contrar, se impune o noua evaluare a con-
sistentei interne.

6. Cronbach alfa, indicator afectat
de caracteristicile datelor

Fiind o expresie a analizei corelationale, nu
ar trebui sa fie o surpriza sensibilitatea coefi-
cientului Cronbach alfa fata de natura si carac-
teristicile datelor analizate. Teoretic, calcularea
coeficientului Cronbach alfa presupune ca vari-
abilele sunt masurate pe o scala cu valori can-
titative, de tip continuu. Totusi, la fel ca si in
cazul SEM, sunt acceptate si variabile masurate
la nivel ordinal, cum sunt, de exemplu, scalele
de tip Lickert. Utilizand o serie de simulari cu
metoda Monte Carlo, pe scale Lickert cu un
numar diferit de variante de raspuns, Lozano et
al. (2008) au constat ca valoarea lui Cronbach
alfa tinde sa fie cu atat mai mare cu cat numarul
variantelor de raspuns la itemi este mai mare.
Proprietatile psihometrice ale scalelor sunt afec-
tate de numarul alternativelor de raspuns. Cu cat
subiectii pot alege dintre mai multe variante, cu
atat Cronbach alfa tinde sa fie mai mare. Scalele
cu 5 sau 7 variante de raspuns sunt de preferat.
De asemenea, este important de remarcat faptul
ca cel mai scazut nivel al lui a/fa a fost obtinut pe

* Valorile eigenvalue reprezinta suma patratelor coeficientilor de corelatie dintre fiecare item si factorul respectiv.
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scalele cu trei niveluri de raspuns, chiar mai sca-
zut decat pentru scalele cu raspuns dihotomic.
Cronbach alfa este recunoscut pentru lipsa
de robustete in raport cu diversele incalcari ale
conditiilor impuse de modelul de masurare. Atat
varianta cat si covarianta itemilor pot fi sub-
stantial modificate chiar si de prezenta catorva
valori eronate, cu atat mai mult in situatiile in
care esantionul este relativ redus (Christmann &
Van Aelst, 2006). Lipsa de omogenitate a esan-
tionului poate fi, la randul ei, o sursa de alterare
a valorii lui alfa, daca presupunem existenta
unui grup de subiecti care fac parte dintr-o alta
populatie decit cea vizata. In acest sens, Liu
(2007) si Liu et al. (2010), atrag atentia cu pri-
vire la impactul valorilor extreme asupra lui alfa.
Daca valorile extreme simetrice nu afecteaza
nivelul lui alfa, cele asimetrice, plasate doar pe
una dintre laturile distributiei, au un efect infla-
tionist asupra lui Cronbach alfa. Aceste concluzii
sugereaza importanta unei analize preliminare
atente a itemilor angajati in analiza de fidelitate.

8. Cronbach alfa, indicator afectat
de eroarea de esantionare

Cea mai paradoxala dintre greselile de in-
terpretare ale lui Cronbach alfa este aceea ca,
desi este un indicator al erorii de masurare, ra-
portarea lui se face, de regula, fara a tine cont de
faptul ca el Insusi este supus erorii. La fel ca
orice indicator statistic, alfa este afectat de ero-
area de esantionare (Cortina, 1993; Duhachek &
lacobucci, 2004; Fan & Thompson, 2001; Kon-
ing & Franses, 2003). Cu alte cuvinte, valoarea
calculata a lui alfa nu este decat o estimare a
valorii adevarate a lui alfa la nivelul populatiei
din care este selectionat esantionul. Asumarea
acestui adevar ridica problema preciziei cu care
valoarea calculata estimeaza valoarea adevarata,
deci a limitelor de incredere pentru Cronbach
alfa adevarat.

Principial, limitele de incredere pentru alfa
pot fi intelese, la fel ca pentru orice alt indicator
statistic, ca intervalul care ar include valoarea
adevarata a lui alfa, daca acesta ar fi calculat pe
un numar mare de esantioane aleatoare de ace-
lasi fel. Practic, marimea intervalului de incre-
dere (precizia) lui Cronbach alfa, depinde de

eroarea sa standard, care poate fi descrisa ca
fiind expresia variabilitatii corelatiilor inter-
itemi (Nunnally, apud Cortina, 1993). Precizia
cu care alfa estimeaza valoarea sa adevarata
depinde de variabilitatea coeficientilor de core-
latie dintre itemi, indiferent care este sursa aces-
tei imprastieri. O Tmprastiere mare a corelatiilor
inter-itemi poate rezulta, fie din multidimen-
sionalitatea constructului, fie ca urmare a erorii
de esantionare (Schmitt, 1996). Eroarea stan-
dard a lui alfa este cu atat mai mica cu cat core-
latiile dintre itemi, volumul esantionului sau
numarul itemilor sunt mai mari (Duhachek &
lacobucci, 2004). Doi coeficienti alfa de aceeasi
valoare pot avea precizii diferite, in functie de
una sau alta dintre caracteristicile mentionate,
sau de combinatia specifica dintre acestia.

Asa cum exista diferite metode de calcul al
fidelitatii, eroarea standard este si ea calculabila
in moduri diferite. Din perspectiva practicieni-
lor, abordarea limitelor de incredere pentru
Cronbach alfa depinde de existenta unor pro-
grame accesibile care sa rezolve aceasta prob-
lema. Din fericire, astfel de programe exista.
Unul dintre acestea este ScoreRel CI, realizat in
Excel de Barnette (2005), care este disponibil
gratuit si poate fi descarcat de pe internet. Un alt
program care calculeaza limitele de incredere
pentru Cronbach alfa este chiar SPSS, sub for-
ma valorii medii a coeficientului de corelatie
intraclasa (caseta Reliability Analysis: Statistics
cu setarile: Intraclass correlation coefficient/
Model: Two-Way Random/Type: Consistency).
Este posibila si setarea unei valori de referinta
(implicit este 0), In raport cu care se va testa
semnificatia statistica a coeficientului Cronbach
alfa, dar Fan si Thompson (2001) considera ca
aceasta optiune nu are sens n acest context.

Pentru exemplificare, am calculat Cronbach
alfa si limitele intervalului de incredere, pentru
un esantion de 50 de cazuri selectionate aleato-
riu din cele 4180 aplicari ale scalei SEAS-37, cu
SPSS si cu ScoreRel CI (fig. 4a si 4b).

Asa cum se poate observa, ambele pro-
grame dau valori practic identice pentru limitele
intervalului de incredere. Avand valoarea calcu-
lata 0,85, valoarea reala, cu un nivel de incre-
dere de 95% se afla in intervalul 0,78-0,90. In
tabelul 4 am sintetizat o serie de valori ale lui
alfa si limitele lor de incredere, calculate pe
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Figura 4. Limitele de incredere pentru Cronbach alfa=0.899, calculate cu SPSS (a) si SoreRel CI (b)

a) Intraclass Correlation Coefficient
95% Confidence Interval F Testwith True Value 0
Infraclass
Correlation® | LowerBound | UpperBound | Value ar af2 Sig
Single Measures 1300 0 198 6,668 49 1813 ,000
Average Measures 85l 784 904 "' 6,668 49 1813 000
Cl Prob. (.500-.999)
n(z§) i(z3) Obs. Alpha (.95, .99, etc.)
b) [ s | [ | 0.8500

Upper angtW al Limits

Tabelul 4. Limite de incredere ale lui alfa pentru esantioane de marimi diferite

N alfa Lim. inf Lim. sup Marime interval
30 0,761 0,620 0,869 0,249
50 0,850 0,726 0,878 0,152
100 0,835 0,716 0,839 0,123
500 0,823 0,760 0,825 0,065
1000 0,827 0,758 0,797 0,039
4000 0,824 0,763 0,783 0,020

Tabelul 5. Variatia limitelor de incredere pentru un chestionar cu 20 itemi, in functie de N si valoarea
lui alfa

alfa=0.60 alfa=0.70 alfa=0.80 alfa=0.90

N inf sup inf sup inf sup inf sup

20 0.29 0.81 0.46 0.86 0.64 0.90 0.82 0.95

30 0.35 0.78 0.51 0.83 0.67 0.89 0.83 0.94

40 0.39 075 0.54 0.81 0.69 0.87 0.84 0.93

50 0.41 0.74 0.56 0.80 0.70 0.87 0.85 0.93

60 0.43 0.73 057 0.79 0.71 0.86 0.85 0.93

70 0.45 0.72 058 0.79 0.72 0.86 0.86 0.93

80 0.46 0.71 059 0.78 0.73 0.85 0.86 0.92

90 0.46 0.71 0.60 0.78 0.73 0.85 0.86 0.92

100 0.47 0.70 0.60 0.77 0.73 0.85 0.86 0.92

200 0.51 0.67 063 075 0.75 0.83 0.87 0.91

300 053 0.66 0.64 0.74 0.76 0.83 0.88 0.91
esantioane aleatorii de diferite marimi, ale ace- de selectia de esantionare, marimea intervalului
leiasi scale SEAS-37. Asa cum se poate observa, de incredere (diferenta dintre limita superioara
indiferent de variatiile lui alfa, care sunt induse si cea inferioard) tinde sa scada sistematic, pe
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Tabelul 6. Variatia limitelor de incredere (95%) pentru un chestionar cu 50 itemi, in functie de N si val-

oarea lui alfa

alfa=0.60 alfa=0.70 alfa=0.80 alfa=0.90
" Inf Sup inf sup inf sup inf sup
20 0.30 0.81 0.47 0.86 0.65 0.90 0.82 0.95
30 0.36 0.77 0.52 0.83 0.68 0.88 0.84 0.94
40 0.40 0.75 0.55 0.81 0.70 0.87 0.85 0.93
50 0.42 0.74 0.56 0.80 0.71 0.87 0.85 0.93
60 0.44 0.73 0.58 0.79 0.72 0.86 0.86 0.93
70 0.45 0.72 0.59 0.79 0.72 0.86 0.86 0.93
80 0.46 0.71 0.58 0.78 0.73 0.85 0.86 0.92
90 0.47 0.70 0.60 0.78 0.73 0.85 0.86 0.92
100 0.47 0.70 0.60 0.77 0.73 0.85 0.86 0.92
200 0.51 0.67 0.63 0.75 0.75 0.83 0.87 0.91
300 0.53 0.66 0.64 0.74 0.76 0.83 0.88 0.91
masura ce volumul esantionului creste. Acest lu- 9. Concluzii

cru inseamna ca alfa este din ce in ce mai pre-
cis, iar valoarea lui prezintd mai multa incredere
atunci cand este calculata pe esantioane mai mari.

Pentru a scoate 1n evidenta variatia limite-
lor de incredere pentru diferite niveluri ale lui
alfa si marimea esantionului, am calculat valo-
rile din tabelul 5, pentru un chestionar cu 20 de
itemi, si din tabelul 6, pentru un chestionar cu
50 de itemi.

Asa cum se poate observa, daca luam in
considerare valoarea calculata a lui alfa consi-
derata acceptabila (0,70) si un volum al esan-
tionului de 30 de subiecti, considerat de multi
(in mod gresit) ca acceptabil, atunci valoarea
reala a lui alfa este cuprinsa, cu o probabilitate
de 95%, in intervalul 0,51-0,83 (tab. 5), respec-
tiv 0,52-0,83 (tab. 6). Pentru un chestionar cu 20
de itemi, limita inferioara a intervalului de in-
credere 0,70 este atinsa prima data abia pentru
un alfa=0,80 si 40 de subiecti (tab. 5), iar in
cazul chestionarului cu 50 de itemi, pentru un
alfa=0,80 si un esantion de 50 de subiecti (tab.
6). Aceste valori ne ajuta sa intelegem faptul ca
alegerea volumului esantionului pentru calcu-
larea fidelitatii trebuie sa tina cont de marimea
estimata (dorita) a lui Cronbach alfa si de nu-
marul de itemi ai chestionarului.

Increderea in rezultatul masurarilor si, de
fapt, in toate concluziile pe care le vom trage
utilizdnd masurarile respective, depinde de gra-
dul lor de fidelitate. Acesta este motivul esential
pentru care problema fidelitatii este una centrala
in evaluarea psihologica si in cercetarea stiinti-
fica din acest domeniu (Wilkinson L. &Task
Force on Statistical Inference, 1999). Coeficien-
tul Cronbach alfa continua sa fie cel mai utilizat
indicator al consistentei interne, dar inter-
pretarea trebuie sa tina cont de limitele acestuia,
care ar putea fi astfel sintetizate:

— nu este o expresie a fidelitatii testului, ci
a fidelitatii masurarii in conditiile respective si
pentru populatia din care este selectionat
esantionul;

— desi este conditionat de unidimensionali-
tatea itemilor, nu este un indicator al unidimen-
sionalitatii;

— desi vizeaza consistenta internd, nu este
doar o expresie a acesteia, fiind influentat de nu-
marul itemilor, marimea corelatiilor inter-itemi
si de volumul esantionului;

— este afectat de anomalii ale datelor;

— este supus erorii de esantionare, fiind im-
precis in estimarea valorii reale la nivelul popu-
latiei.
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O solutie alternativa de optimizare a esti-
marii fidelitatii, care castiga popularitate printre
psihologi, o reprezinta abordarea prin metoda
modelarii ecuatiei de structura (SEM). Avantajul
SEM consta in faptul ca permite abordarea unor
modele variate, inclusiv cele extrem de com-
plexe sau cu diverse constrangeri (Green &
Yang, 2009). Totusi, practica arata ca alfa Cron-
bach continua sa ramana una dintre cele mai
accesibile metode de evaluare a erorii de masu-
rare in psihologie. In consecinta, utilizarea co-
recta a acestui coeficient presupune respectarea
unui set de recomandari de bune practici:

In absenta altor abordari ale erorii, Cron-
bach alfa ramane o optiune viabila, cu conditia
interpretarii lui corecte. Utilizarea unor instru-
mente psihologice fara nici o referire la eroarea
de masurare pe care o implica, reprezinta o li-
mita serioasa in practica psihologica si in cer-
cetarea stiintifica.

Reevaluarea fidelitatii unui instrument psi-
hologic ori de cate ori se modifica conditiile de
masurare si populatia pe care este aplicat. Un
instrument cu fidelitate dovedita intr-un anumit
context, nu este in mod necesar fidel in orice
context.

Interpretarea lui Cronbach alfa si alegerea
,pragului acceptabil“ trebuie sa tina cont de
numarul itemilor, de marimea si variabilitatea
corelatiilor inter-itemi, precum si de volumul
esantionului. Raportarea matricei de corelatii in-
ter-itemi poate ajuta la intelegerea mai buna a
fidelitatii.

Evaluarea complementara a structurii facto-
riale si raportarea rezultatelor acesteia. Raporta-
rea exclusiva a lui Cronbach alfa poate crea o
imagine gresitd cu privire la unidimensionali-
tatea itemilor.

Un aspect esential, considerat obligatoriu,
consta in evaluarea si raportarea preciziei lui
Cronbach alfa, prin intermediul limitelor inter-
valului de incredere.
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Transforming HR: Implementing HR Service Delivery
in a multinational company

Delia Virga'

Abstract

In contemporary companies, HR function is under a high pressure to transform, improve and deliver ever
greater value to the organization. This paper presents the structural change undergone in HR service delivery by
a Romanian subsidiary of a multinational company, active in the high tech industry. Change has been implement-
ed through the development of an HR shared service delivery model. The newly implemented model of HR ser-
vice delivery aims to support the transformation of the HR function from an administrative service to a strategic
business partner at the regional/European level of this multinational organization. This paper will describe the
diagnose of the initial HR status and the implementation of the new service delivery model. The problem will be
addressed both from a technological perspective (web based technologies) and a human perspective (staff). We
identified how the stakeholders perceive the roll-out plan. We also identified strengths and development areas, as
well as opportunities and threats within the organization. The investigation of this change model, of implemen-
tation of a new HR delivery model, contributes to a better understanding of the ways multinational companies
change and adapt to a new social and technological business environment.

Keywords: organizational change, human capital, HR service delivery, shared service centers

Résumé

Dans les entreprises contemporaines, le systéme de Ressources Humaines (RH) est sous pression pour trans-
former et offrir une plus value a I’organisation. Ce document présente le changement structurel de la livraison de
services en RH dans une filiale multinationale en Roumanie agissant dans le domaine de la haute technologie
grace au développement du systéme de RH partagé. Le nouveau model du systéme de RH partagée soutient la
transformation d’un service administratif dans un partenaire stratégique régional/européen de 1’organisation. L’ar-
ticle décrit la diagnose de 1’état initiale du systeme de RH et I’implémentation du nouveau modele se basant sur
le web mais aussi sur la perspective humaine. On a identifie comment les actionnaires pergoivent le plan d’ac-
tion. On a identifie les points forts et les points de développement, mais aussi les opportunités et les possibles
menaces dans I’organisation. En investiguant I’implémentation du nouveau model de livraison des services de
RH, on contribue a une meilleure compréhension du comment les entreprises multinationales changent et
s’adaptent au nouvel environnement des affaires technologique et social.

Mots clé : changement organisationnel, systéeme de RH, centre de service partages

Rezumat

In organizatiile contemporane, functia de resurse umane (RU) este sub o presiune permanenta pentru a se
transforma, Tmbunatati si pentru a genera o valoare cat mai mare pentru organizatie. Acest articol prezinta schim-
barile structurale care au loc in departamentul de HR intr-o filiala locala a unei companii internationale din dome-
niul tehnologiilor informationale si comunicarii. Noul model de servicii de RU isi propune sa sprijine transfor-
marea functiei HR, dintr-un serviciu administrativ intr-un partener strategic la nivel regional / european al acestei
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companii. Articolul va descrie situatia initiala a activitatilor de RU si implementarea noului model de servicii de

RU. Schimbarea va fi abordata atat din perspectiva tehnologica (tehnologii web on-line), cét si din perspectiva

angajatilor. Am identificat felul in care principalii actori ai acestei schimbari percep implementarea noului model.

Am identificat punctele tari si zonele de dezvoltare, oportunitatile si amenintarile din cadrul organizatiei. Analiza

schimbarii modelului si a implementarii unui nou mod de servicii de RU va contribui la o mai buna intelegere a

felului in care companiile multinationale se schimba si se adapteaza la un nou mediu social si tehnologic.
Cuvinte cheie: schimbare organizationala, capital uman, modele de servicii de resurse umane

Due to the globalization and the interna-
tionalization of the economic context, human
resources management has a key role in the
organizational change. In the Romanian corpo-
rate environment HR transformation processes
are at an early stage, but due to the internation-
al and global requirements, re-engineering,
restructuring and outsourcing projects are
deployed in order to support organizational and
business success.

More than 1500 companies worldwide,
among which 340 companies from Europe and
the Middle East, participated in the Mercer
research ,,Global HR Transformation Study*
published in 2009. One of the research findings
was that 70% of participants finalized HR trans-
formation (or the project is in an advanced
stage) and 11% planned to start such a project
within one year.

Social and organizational changes exert
pressure on HR professionals to provide
expanded services, of a higher quality, faster,
and seamlessly linked with other corporate
functions. Information technologies (IT), which
provide enabling technologies to assist HR pro-
fessionals in service delivery, have also simulta-
neously increased the expectations that employ-
ees, managers, customers, suppliers, and
regulators have for the HR function (Hendrick-
son, 2003).

Human Capital Management

Organizations innovates markets and tech-
nologies change continuously. In order to cope
with the change requirements employees — the
organization human capital — must develop and
acquire new competencies and abilities. Human
capital management is more than just human

resources management, and views employees
rather as a resource with future potential, than
just as a simple resource. When a HR manager
manages the human capital, the focus is on pro-
cesses that contribute to employees and compa-
ny development, and therefore, he/she acts as a
change agent. Being drivers of organizational
change, HR managers are forced to transform
the HR function first, for it to become a strate-
gic partner for business leaders. Thus the line
management is involved in the design and
implementation of development programs for
the teams and individuals they lead. As a trans-
formation agent, the HR department should
develop new skills and competencies in order to
manage the human capital and to produce added
value for the organization (to ensure returns of
investments for the human capital). Ulrich
(1996) contends that businesses must create new
organizational capabilities in order to be com-
petitive, and that a redefinition and redeploy-
ment of HR functions and activities is a critical
part of this undertaking. This reconfiguration of
the HR processes will involve substantial change
by both line managers and HR professionals.
Because of the magnitude of the changes needed,
HR professionals will have to rethink the nature
of their contributions to the organization, and to
focus more on human capital development than
on everyday operational activities.

For more than a decade, human resources
management has recognized the need to act as
business partners to line managers (Galbraith,
1992, Ulrich et al., 1995, Martell & Carroll,
1995, Conner & Ulrich, 1996). Many HR orga-
nizations are discovering how difficult it is to
implement breakthrough change in the role of
the function, especially on a worldwide basis. It
is clear that HR leaders must demonstrate high
degrees of change-management skills to change
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themselves. A partnership between the HR staff
and line managers requires breakthrough
changes in the roles, competencies, and work of
the HR function. The HR manager must
redesign his/her role in order to contribute to the
implementation of business strategy, and retool
their staff competencies for them to be able to
deliver results accordingly. Ulrich (1996)
defines the strategic business partner as a part-
ner that has senior and line managers focused on
strategy execution and on moving the planning
process from the conference room to the mar-
ketplace (Ulrich & Lake, 1990). Although it
may reduce costs dramatically, reengineering
today's HR delivery systems does not, in itself,
add greater value to the business mission. A new
contract between HR staff and managers is
needed before reengineering today's HR deliv-
ery processes (Kesler, 1995). Information tech-
nology will continue to have a significant
impact on HR applications in all organizations.
As information technologies have permeated the
HR function, some confusion has arisen in the
definition of what constitutes an HRIS (Human
Resources Information Systems). HRIS's can be
briefly defined as integrated systems used to
gather, store, and analyze information regarding
an organization's human resources (Hendrick-
son, 2003). The first step in the HR transforma-
tion process is to design the desired service
delivery model for HR services in order to
achieve the company goals and objectives. One
model is to share HR services based on an inte-
grated HRIS platform.

The concept of sharing HR services can be
broadly defined: “Shared services is a collabo-
rative strategy in which a subset of existing
business functions are concentrated into a new,
semi-autonomous business unit that has a man-
agement structure designed to promote efficien-
¢y, value generation, cost savings, and improved
service for the internal customers of the parent
corporation, like a business competing in the
open market. “ (Bergeron, 2003, p. 3).

Building Shared Service Centers (SSC) is
one of the main trends of business development
for achieving the best possible performance by
means of the lowest cost. An increasing number
of organizations are exploring the option of HR
shared service centers, including the use of ‘off
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shoring’ whereby the service center is located in
a geographically remote location. Some high-
profile organizations have set up HR shared ser-
vices, mainly global and multinational compa-
nies, for example, IBM, Shell, SAP, and the
Royal Bank of Scotland.

The SSC can focus its core competencies,
standardized processes and apply the best tech-
nology appropriate to a service business (Seal,
2005). The appropriate technology may involve
ERP systems combined with other technologies
used in call centers which link voice, video and
data interaction capability (Schulman, et al.,
1999). SSC provides services needed by several
departments of an organization. The most fre-
quent services provided are financial, IT sup-
port, customer support, procurement, logistics
and HR.

The localization of the SSC is crucial for
the success of the project since, for the global
companies, diversity is a strategic feature. The
localization of a service center should allow for
the delivery of services in different languages,
and even accommodate 24 hours / day services.
The likelihood to find top experts is also an
important information when the decision about
shared service center localization is made.

HR Transformation in IT&C
Company — A Case Study

The fast changing business context in
today’s IT&C world does not allow for a best
practice model to be implemented. Each compa-
ny uses the model that fits best with its business
strategy, with regard to external integration and,
subsequently, to internal integration. The ,,best
fitted model* is applied in this organization in
order to increase performance as a result of the
alignment of the human resource strategy with
the general business strategy. The HR transfor-
mation program started in December 2006, after
the company merged with another big player in
the industry. The new company becomes a
worldwide company, and its operations had to
be optimized and restructured, especially where
the two former companies had local presence.
Two years after the merger, a new CEO was
nominated, the managing board changed signif-
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icantly, and a new deep re-organization program
started, aiming to transform the global company
into one of the best services and solutions
provider in the telecom industry, worldwide.
The HR department was the driver of this orga-
nizational transformation initiative. From a HR
perspective, a key ingredient for aligning the
new company is to implement a single global
HRIS that enables HR's transformation from an
administrative service provider into a strategic
partner for the entire business. This includes
implementing a new HR business model based
on common global processes and the implemen-
tation of a shared services model for HR admin-
istrative services. In this context, HR should
transform itself in order to understand the
changes the company goes through in the organi-
zation, the changes in the HR service delivery
and the changes perceived at employee’s level.
The change owner and change agents should
demonstrate their personal commitment to the
change process before they will convince the oth-
ers to change. The organizational change strategy
was dictated by the business objectives and vali-
dated in the field. The organizational change pro-
cess began with a change in job and organization
design, followed by a competency assessment,
staffing changes and a development plan.

If the primary driver of HR transformation
is business alignment, then the primary mea-
sures of this process are customer satisfaction
and cost-effectiveness. The aim is to create a
bottom — up feedback culture. This change in
the HR function is based on a solid link of the
HR strategy with the long term business objec-
tive. HR translates business strategy into human
capital strategy for the business and provides
significant leadership in the organizational
change process.

However, HR transformation is a continu-
ous process, takes at least 2-3 years and requires
a lot of effort and energy investment. The over-
all workload is high, as well as the stress level
generated by the uncertainty regarding what
,the new way of working will look like*.

There is a tendency of HR professionals to
do the same things but in a different way. The
credibility of the redesign process depends
largely on the willingness of HR professionals
to actively pursue these changes. Only few HR

professionals have a deep understanding of the
business strategy and succeed to negotiate a part-
nership relation with the line managers. HR pro-
fessionals that have performed some administra-
tive activities in the past position themselves in a
support role, specific to their past experience,
which brings some inertia into the change pro-
cess. Usually, HR professionals are focused on
their career and individual development and do
not have a broad picture of the change process.
This fact brings some difficulties in assisting line
managers in the implementation of organization-
al change. HR professionals tend to adopt a
micro view of the process and more often signal
the difficulties instead of searching for solutions
to overcome those difficulties (i.e. ,,there are too
many tools not compatible with the new HRIS,
which block the activity*).

The new HR department organization will
consist of a number of regional centers of exper-
tise that will provide HR expertise in such areas
as work force relations, compensation, and learn-
ing. The centers of expertise will ensure process
design and monitoring, will define key process
indicators, will reinforce HR Business Partners
with best practices, and will resolve complex
questions. The model includes employees and
managers self-services (managers assume new
roles in delivering HR services, and employees
assume new responsibility for their own personal
data and career issues) and HR info/data service
centers (responding to delivery of HR services to
employees, managers, retirees, dependents and
HR professionals via phone, email or fax).

The HR local departments will include HR
business partners. One of the main responsibil-
ities of the HR business partners is coaching the
Senior Management, team members and staff,
organization design, identification and manage-
ment of talent and ensuring quality and consis-
tent communication throughout the business
unit. HR business partners will focus on strate-
gic partnerships and human capital development
through the implementation of HR programs
designed to fit business needs. A HR transfor-
mation objective is to create and consolidate a
strategic role for the HR business partner. It is a
long process, estimated to take 2-3 years, and it
started from changing the activity focus from a
HR allocated to specific processes (recruiting,
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performance management, development) to a
HR generalist dedicated to a business unit, part-
ner with the line management. Operational and
day to day HR activities will change after the HR
service center will become fully operational.
Managers and employees will take the responsi-
bility for some HR related activities through self-
service in dedicated tools, and the service center
will support managers and employees to use the
self-service modules. Thus, the HR business
partners can concentrate on strategic activities
related to the business they serve (staffing, per-
formance management etc.).

Transition to the new HR role as business
partner is an objective for the actual team of HR
professionals, and the new job profile is used to
attract new HR people in the organization. In
order to fully cover the HR Business partner job
requirements, current HR professionals should
develop new competencies, even if in the past
they performed specific HR roles — recruiting,
performance management, personnel adminis-
tration, work relations. The new hires must be
learning the new role as well, because on the
external HR professionals’ job market is not so
easy to find HR business partners in a proper
sense. Professional development occurs through
daily on the job training, under the supervision
of a senior HR business partner or through for-
mal training programs. Meanwhile, the primary
HR processes are harmonized across the compa-
ny in order to facilitate the new HR service
delivery model. One of the advantages this new
model brings is that HR business partners will
better understand the specific organizational
context, the business opportunities and threats,
and will develop a partnership with line man-
agers. HR business partners will offer better
solutions to the business needs, and will better
support the organizational change. The new
model also has some disadvantages, because the
line management will play a key role in the pro-
cess of HR transformations. The capability and
attitude of line managers are the fundamental
barriers if they do not buy in the new HR service
delivery model. Moreover, HR professionals
have low expertise in business strategy and
business acumen, financial management and
analysis of management information.
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Developing the HR SSC
in Romania

One reason to localize the service center in
Romania was the success of other shared service
centers already developed here by the company:
financial services, procurement and order
administration. The decision was based on a
Romanian job market assessment, with a focus
on the western part. The good relationship with
the local universities was also a solid argument
for placing the service center in Timisoara. The
service center will support the migration of var-
ious HR tools used by different business units to
a global HRIS, interfaced with payroll systems
and financial solutions. The global tool is an
ERP solution based on a SAP infrastructure. The
decision to replace various HR tools with a sin-
gle one was sustained by (1) a strong business
demand to access basic employee data and
reports; (2) the managements’ perception of HR
data quality continues to be unfavorable; (3) the
fact that every country has a different process
and many managers do not know the process to
have employee data corrected. The new HRIS
global tool was designed in order to improve
HR service delivery, to reduce the time spent on
HR transactions and to increase accessibility of
HR information and data at different manage-
ment levels. The new tool will replace not only
the country based HRIS tools, but will introduce
a major change in how the employees are regis-
tered. For the time being the global application
registers employees as individuals. The new
global tool will register positions held by indi-
viduals. This will allow easier identification of
who is who in various organizations, as well as
generation of consolidated reports at higher lev-
els in the organization. As a direct output, the
new tool will provide managers with a view into
their reporting hierarchy and improve data qual-
ity, as they will have access to do transactions
via the manager self-service module. The HR
Service delivery model is not only a new HRIS
tool deployment but it is also the way HR will
transform the whole organization.

The HR service center manager was hired
from outside in order to avoid eventual inertia
and resistance forces coming from past experi-
ences within the company, and better cope with
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relational issues due to the HR transformation.
The HR Service center was staffed for two job
profiles: Data entry agents and Call Center
agents. Data entry agents will support the data
quality and maintenance in the new tool, and the
call center agents will support via phone and
email the employees and managers to use the
self-service modules. The call center agents
have specific standard operating procedures for
the HR processes in the countries business units
migrated to the new model. If they cannot for-
mulate a right answer to the employee’s ques-
tions they will escalate to the regional or global
excellence centers. One performance indicator
will be the rapidity of the answer and the quali-
ty of the solution for the issued raised by the
employees. Call center agents must demonstrate
strong command of foreign languages, good
communication skills, customer focus skills and
general HR knowledge in order to understand
differences across country specific procedures.
It is estimated that the HR service center will
deliver services at a global level with a ratio of
800-1000 employees/ agent. The pilot phase
was for a Middle East country with about 300
employees that had no HRIS platform. The
impact is not yet clear, as the HR service center
agents are underused. The language may be a
barrier, as well as the local HR interest to pre-
serve the local authority. Even if the official lan-
guage is English, the employees prefer to get
HR information in their native languages, and
coming from their local HR people. Local HR
does not necessarily send to the HR service cen-
ter the employee requests, which may illustrate
resistance to change at their level. Phase 1
included a small number of country units that
were migrated to the new tool, Romania being
among them. The HR service center take learn-
ing from the pilot phase and applies to future
phases of deployment.

Conclusions

The development of the shared service cen-
ter in a lower costs location will reduce the
operating costs of HR services delivery. Anoth-
er cost reduction effect is due to reducing the
number of unique corporate and regional HRIS

applications. Implementing a global HR report-
ing capability will bring numerous benefits for
the managers and the HR department. The SSC
should provide better service than the old ser-
vice departments through greater efficiency in
what is done and how it is done, through stream-
lining and simplifying services, and getting
them to a consistent, accurate standard. Com-
munication will play a key role in the success of
the new HR service delivery model. The
employees in the business units may see them-
selves as fulfilling low status, ,,back office func-
tions* if the HR and the change agents will fail
to send the right message. The transition to the
new global tool and the decommissioning of
various HR software applications and tools will
increase the HR workload at higher levels. The
transfer of operational activities in the HR ser-
vice center will not necessarily transform HR
business partners into what is expected. This
output depends a lot on how the new HRIS tools
will facilitate human capital management and
let employees and managers achieve what is
expected. The transition will be hard. The
decommissioning of the many local HRIS tools
and replacement with a global HRIS will be
very painful and costly in terms of time and
energy. For some time the two systems will run
in parallel, and because the company is a living
entity, the HR data and the changes shall be reg-
istered in two systems.

The new service delivery model deploy-
ment sustains also the clarification and harmo-
nization of the main HR processes across the
company. Among the advantages that the HR
service center brings to the organization are
cost-effectiveness, through headcount control,
and inherent flexibility — readily evolves to meet
ever-changing business needs. HR processes
will be improved through elimination of dupli-
cation, and the standardization of different
workflows will bring simplicity and predictabil-
ity. Overall HR services quality will improve
through constant and predictable service deliv-
ery across countries and business units. The dif-
ference between strategic and transactional HR
activities and the development of the HR service
center will improve the strategic use of
resources.

105



Transforming HR: Implementing HR Service Delivery in a multinational company

References

Bergeron, B. (2003), Essentials of Shared Services,
Wiley, New York.

Conner, J, Ulrich, D. (1996), ,,Human Resource Roles:
Creating Value Not Rhetoric”, Human Resource
Planning, 19(3), 38-47.

Galbraith, J. (1992), ,,Positioning Human Resources as
a Value-Adding Function: The Case of Rockwell
International®, Human Resource Management,
31(4), 287.

Hendrickson, A.R. (2003), Human Resource Informa-
tion Systems: Backbone Technology of Contempo-
rary Human Resources, Wiley, New York.

Kesler, G. C. (1995), ,,A Model and Process for
Redesigning the HRM Role, Competencies and
Work in a Major Multi-National®, Human
Resources Management, 34(2).

Martell, K., Carroll, S. J., (1995), ,,How strategic Is
HRM?, Human Resources Management, 34(2),
253-267.

106

Schulman, D., Dunleavy, J., Harmer, M., Lusk, J.,
(1999). Shared Services: adding value to the Busi-
ness Units, Wiley, New York

Seal, W. (2005), ,,Organizational change and the
Shared Service Centre: challenging a lop-sided
narrative®. Paper for presentation at the 4th Inter-
national Critical Management Studies Conference,
4-6 July 2005, University of Cambridge.

Ulrich, D. O., Brockbank, J.W., & Yeung, A., Lake, D.
(1995), Human Resource Competencies: An
Empirical Assessment, Human Resource Manage-
ment, 34(4).

Ulrich, D. O., Lake, D. (1990), Organizational Capabil-
ity: Competing from the Inside Out. Wiley, New
York

Ulrich, D. (1996), Human Resource Champions, Har-
vard Business School Press, Boston

***  www.mercer.com ,,Global HR Transformation
Study*“ 2009



Recenzii

Jonathan Houdmont & Stavroula Leka
(Eds. (2010).
Contemporary Occupational Health
Psychology. Global perspectives on
research and practice (Volumul 1).
West Sussex, UK: Wiley-Blackwell, 373 p.

Parcurgerea acestei carti echivaleaza cu
citirea unui numar semnificativ de articole de
specialitate din domeniul psihologiei sanatatii
ocupationale. Aceasta afirmatie este sustinuta de
calitatea superioara si actualitatea informatiilor
recente continute de carte despre background-ul
teoretic al constructelor psihologice specifice
domeniului, despre modalitatile de operatio-
nalizare sau masurare a acestora, insotite de
modele teoretice bazate pe o varietate de studii
empirice valide.

Un alt argument pentru calitatea acestui
volum 1l constituie numarul mare de cercetatori
si practicieni prestigiosi care au colaborat la
redactarea acestei carti. Colectivul editorial este
format din 50 de profesori si cercetatori. Mai
mult decat atat, un alt argument forte este legat
de afilierea institutionala a autorilor sau de vari-
etatea tarilor de provenienta a acestora, deoarece
acestia provin deopotriva din institutii din Eu-
ropa, America de Nord, Australia si Asia. Dupa
cate se poate observa, exista o ampla diversitate
culturala in abordarea problematicilor prezen-
tate, fiind oarecum inlaturat exclusivismul nord
American specific publicatiilor de specialitate.

Scopul cartii este acela de sensibiliza teo-
reticienii si practicienii din domeniul psiholo-
giei organizationale cu privire la problematica
sanatatii ocupationale si a starii de bine a anga-
jatilor, in lumina ultimelor descoperiri din
domeniu, oferind o serie de indicatii pretioase
prin incurajarea perspectivelor interdisciplinare,
a unei evaluari pe mai multe niveluri (indivi-
dual, organizational, macroeconomic; sanatate
fizica, psihologica si sociala;) utilizarea unor
metodologii mixte: cantitative si calitative. In
plus, sunt oferite exemple ale unor diverse pro-
grame de interventie, de la designul acestora, la
implementare si evaluare, crednd premizele
unor posibile replicari sau oferind directii vii-
toare de cercetare. Per ansamblu, volumul vine
in sprijinul psihologilor industriali si organiza-

tionali, ajutand la optimizarea serviciilor psiho-
logice, dupa recomandarile Asociatiei Europene
a Psihologilor Industriali si Organizationali

Cartea contine un numar de 17 capitole ce
abordeaza variabile importante din domeniul
psihologiei sanatatii ocupationale, ce sunt core-
late cu sanatatea si starea de bine a angajatilor
din organizatii: stresul economic, stilul de lead-
ership, epuizarea profesionala (engl. Burnout),
stresul la locul de munca, dependenta de inter-
net, agresivitatea si violenta la locul de munca.
Fiecare dintre aceste concepte este definit din
punct de vedere teoretic, fiind prezentata si isto-
ria acestuia, apoi sunt prezentate modalitati de
operationalizare utilizate 1n diverse cercetari,
prezentate de multe ori sub forma unor pro-
grame de interventie, unele implementate chiar
la nivel national (cum ar fi cazul Olandei), in
vederea reducerii stresului ocupational. Autorii
nu se rezuma sa prezinte doar rezultatele acestor
cercetari, ci evalueaza si eficienta lor si sug-
ereaza directii viitoare de cercetare. Prin
urmare, asa cum am precizat la inceputul recen-
ziel, teoreticienii sau practicienii interesati ben-
eficiaza de un real sprijin, avand la Tndeména
constructul psihologic, masurarea acestuia,
relatia cu starea de sanatate sau de bine a anga-
jatilor si un cadru de referinta pentru a dezvolta
si implementa eventuale programe de inter-
ventie, in vederea imbunatatirii sanatatii si starii
de bine ocupationale.

Continuand demersul, autorii ofera o serie
de modele in vederea asigurarii unui nivel opti-
mal al sanatatii angajatilor, cum ar fi: noi
metode de evaluare a interventiilor la nivel
organizational, aducand argumente in favoarea
unor metodologii mixte, deopotriva cantitative
si calitative; importanta resurselor personale sau
a capitalului psihologic in fata schimbarii orga-
nizationale, propunandu-se un nou model, Mod-
elul Resurselor Personale Adaptative (van den
Heuvel, Demerouti, Schaufeli & Bakker, 2010).

Un alt capitol este dedicat rolului Progra-
melor de Asistenta a Colegilor, care consta in
oferirea de ajutor si suport colegilor de munca
care intdmpind diverse probleme, cum ar fi:
dependenta de diferite substante, probleme de
sanatate mentala, violenta in familie, conflicte
maritale sau parentale, stres ocupational, ingri-
jirea batranilor. Mai mult, este oferit un exemplu
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de implementare a unui astfel de program in
Israel. Capitolul cu titlul Building Psychosocial
Safety Climate: Evaluation of a Socially Coor-
dinated PAR Risk Management Stress Preven-
tion Study abordeaza modalitatea de construire
a unui climat psihosocial securizant, intro-
ducand un nou construct psihologic: climatul
psihosocial securizant si prezinta relatia acestu-
ia cu diverse variabile organizationale, precum
stresul si starea de sanatate. Capitolul 13
trateaza relatia dintre cultura organizationala si
sistemele de management a cunostintelor, pre-
cum si folosirea acestor sisteme in vederea pro-
movarii sanatatii si sigurantei la locul de munca.
Capitolul 16 este dedicat responsabilitatii
sociale a corporatiilor si managementul riscului
psihosocial.

Spre finalul prezentarii continutului volu-
mului am ales sa acord o atentie mai mare urma-
toarelor doua capitole, datoritd unei tematici
mai inedite, din punctul meu de vedere. Primul
dintre ele este capitolul 6 si se refera la angajatii
neglijati. In acest capitol se trateaza problema-
tica angajatului situat pe nivele ierarhice infe-
rioare, a celui din productie, a muncitorului,
domeniu de studiu mai putin abordat de cerceta-
tori, in special din perspectiva conflictului
munca-familie. Tot aici se prezintd un studiu
intercultural comparativ intre Germania si Sue-
dia, cu privire la conflictul munca-familie in
randul muncitorilor, prezentandu-se si un pro-
gram de interventie bazat pe echipa si pe man-
agement. Capitolul 14, cu tiltul Contagiunea
pozitiva munca-familie, mi-a suscitat in mod
particular interesul intrucat se lanseaza pe
directia unei miscari a psihologiei pozitive. Psi-
hologia pozitiva se focalizeaza pe calitatile
oamenilor, ,,atentia psihologiei pozitive nu este
indreptata doar spre repararea a ceea ce este stri-
cat, ci spre a creste ceea ce este cel mai bun (p.
273). Capitolul ancorat in directiile psihologiei
pozitive face trecerea de la ideea de conflict
munca-familie, la cea a efectelor pozitive a
combindrii muncii cu viata de familie, lansand
ipoteza ca rolurile multiple pot genera energie si
nu neaparat conflicte. Se prezinta dezvoltarea
conceptului de contagiune pozitivd muncd-fam-
ilie, cu componentele: facilitare muncd-familie
(engl. work-family facilitation), imbogatire
muncd-familie (engl. work-family enrichment),
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largire muncd-familie (engl. work-family
enhancement). Drept exemplu, implicarea in
munca este vazuta ca opusul pozitiv al epuizarii
emotionale (engl. Burnout). Sunt prezentate
modalitati de masurare ale contagiunii pozitive
munca-familie si diferente individuale. De
exemplu, constiinciozitatea, deschiderea si
extraversiunea ridicata, alaturi de o stabilitate
emotionald scazuta sunt predictori seminifica-
tivi ai facilitarii munca-familie, explicand 7%
din variantd. Sunt prezentate beneficiile unei
contagiuni pozitive munca-familie si relatia
acesteia cu sanatatea individului (fizica si psi-
hica). In incheiere, autorii Zimmerman si Ham-
mer de la Universitatea din Portland, SUA prez-
inta si o serie de directii viitoare de cercetare,
cum ar fi: aprofundarea validitatii de construct,
identificarea predictorilor semnificativi, cat si a
efectelor pe care contagiunea pozitiva munca-
familie le poate exercita in sfera familiei sau a
locului de munca. Se recomanda si utilizarea
unor design-uri longitudinale pentru studierea
predictorilor, cat si a efectelor contagiunii pozi-
tive munca-familie.

Datorita diversitatii si noutatii problem-
aticii abordate, a conceptelor psihologice tratate
si a interventiilor prezentate in domeniul psi-
hologiei sanatatii ocupationale, a rigurozitatii
metodologice a studiilor, consider ca aceasta
carte este o lectura obligatorie pentru toti psi-
hologii industriali si organizationali care doresc
sa fie la curent cu teoria si practica din domeniu,
asigurand astfel un nivel calitativ superior al
serviciilor livrate.

Alexandra Negut
Universitatea de Vest, Timisoara

Marold Wosnitza, Stuart A. Karabernick,
Anastasia Efklides, Peter Nenniger
(Eds.), (2009).
Contemporary Motivation Research. From
Global to Local Perspectives. Cambridge,
MA: Hogrefe & Huber Publications, 378 p.

Motivatia se refera la factorii determinanti
precum directia, intensitatea, si persistenta com-
portamentelor, integrand aspectul cognitiv si
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afectiv al acestora. De-a lungul timpului, cerce-
tatorii si expertii s-au confruntat mai degraba cu
problema aplicarii practice, la 0 gama cat mai
larga de situatii, a problemelor legate de moti-
vatie. Cu toate acestea, volumul de fata isi prop-
une sa analizeze conceptul de motivatie centrat
pe aspectele sale teoretice si legate de sfera
cercetarii, cu scopul de a oferi o imagine cat mai
fidela si valida a aceea ce inseamna conceptul.
Autorii reusesc prin acest volum sa prezinte
diferite perspective teoretice in diferite contexte
pentru a evidentia relatia dinamica dintre cerc-
etarea teoretica si cea practica.

Publicat 1n anul 2009, volumul de fata este
un material de referinta care inglobeaza con-
tributiile a 40 de cercetatori si profesori din uni-
versitati de prestigiu din intreaga lume. Volumul
este constituit din doua parti care cuprind
fiecare cate 9 teme pe diferite aspecte.

Prima parte, Global Perspective in Motiva-
tion, este alcatuita dintr-o serie de lucrari care
abordeaza, dintr-o perspectiva generala, prob-
leme teoretice cu privire la procesele motivatiei
si cercetarile facute asupra conceptului.

In capitolul lor, ,, Motivation in School from
Contextual and Logitudinal Perspective “ Vauras,
Salonen, Lehtinen si Kinnunen se concentreaza
pe modul in care orientarea motivationala, gandi-
rea si strategiile de adaptare socio-emotionale
sunt dezvoltate si mentinute in contextul edu-
cational de-a lungul anilor de scoala.

Karabenick si Newman 1n articolul intitulat
,Seeking help, Generalizable Self-Reglatory
Process and Social-Cultural Barometer® dis-
cuta despre conceptul de ,,a cere ajutor* (seek-
ing help) ca un proces social interactiv influ-
entat de mediul cultural specific. Autorii
subliniaza importanta contextului in care are loc
interactiunea si in care este prezenta nevoia de
ajutor, deoarece acesta poate influenta costurile
percepute si beneficiile aduse de comportamen-
tul discutat.

A Framework for Personal Content Goals
in Collaborative Learning Contexts” este un
caiptol in care autorii, Wosnitza si Volet, se con-
centreaza pe obiectivele personale generate in
contexte de Invatare. Autorii discutd despre
natura complexa si despre caracteristicile obiec-
tivelor personale si prezinta un cadru conceptual

care integreaza mai multe idei legate de obiec-
tive 1n astfel de contexte.

Articolul ,, Motivational Aspects of Cogni-
tive Load Theory* (Schnotz, Fires si Horz) reu-
seste o examinare a randamentului cognitiv,
definit in termeni de efort mental, ca fiind parte
integranta a procesului de invatare si instruire.
In acest capitol sunt descrise complexitatea
provocarilor care apar atunci cand sunt integrate
motivatia si teoria incarcarii cognitive (cogni-
tive load theory) 1n diferite contexte de invatare.

In articolul sau , Global and Local Per-
spectives on Human Affect: Implications of the
Control-Value Theory of Achievement Emo-
tions“, Pekrun ofera raspunsuri cu privire la
utilitatea relativa a perspectivei globale si,
dimpotriva, a celei locale, pentru un domeniu
important ca cel al emotiilor legate de reusita
(achievement emotions). In patru seturi de
studii, autorul exploreaza universalitatea rela-
tiva a parametrilor de distributie si a relatiilor
functionale de realizare a emotiilor pentru
diferite culturi si sexe.

Dina si Efklides pledeaza in favoarea mod-
elului de invatare auto-reglat care ia in consider-
are atat persoana cat si factori situationali in
procesele de nvatare. Acestea sunt numite ,,ex-
periente metacognitive®, care permit stabilitatea
si variatia Tn comportament, bazandu-se pe un
proces de auto-adaptare pe termen scurt sau
lung. Aceste aspecte sunt discutate in capitolul
., Metacognitive Experiences as the Link
between Situational Characteristics, Motivation
and Affect in Self-Regulated Learning .

,,On a Differential Explanation of Self-
Direction in Motivating Learning Environ-
ments *“ are drept scop explicarea procesului de
invatare si a etapelor parcurse in acest proces
care include achizitia de informatii si intentia de
a le integra si Intelege, toate derulate dintr-o per-
spectiva motivationala preferentiala. Autorii,
Nenniger, Brink si Bissbort, urmaresc sa sta-
bileasca daca motivatia se manifesta la nivel
global sau daca, dimpotriva, abordarea ei tre-
buie facuta local. Ei concluzioneaza ca este
necesara o abordare diferentiala a subiectului.

in articolul ., Linking Personality to work
Motivation and Performance: Individual Differ-
ences Effects“, Bipp discuta despre relatia din-
tre constructele de personalitate inter-culturale
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si cele motivationale, construind un fundament
pentru a explica relatia lor cu comportamentul
efectiv. Prin acest studiu reuseste sa arate ca
obiectivele stabilite si constructele motivatio-
nale pot servi ca o legatura intre trasaturile de
personalitate si performanta in diferite situatii.

In ultimul capitol al acestei prime parti,
., Mediators and Moderators of Approach-Per-
formance and Avoidance-Performance Rela-
tionships in Children: Theoretical and Experi-
mental Aspects”, Bjornebekk cauta sa extinda
viziunea existenta cu privire la conceptul de
motivatie prin explorarea unor situatii specifice
de cunoastere ce intervin In procesul de
rezolvare a problemelor. Autorul tine cont de
caracteristicile individuale, de tendintele de
evitare sau de abordare a problemelor, de con-
centrarea pe atingerea obiectivelor propuse in
termen scurt sau, dimpotriva, in termen lung.

Cea de a doua parte a cartii, Situation and
Context Effects in Motivation: Local Perspec-
tive, presupune trecerea de la o perspectiva
generala la una locala in studiul fenomenului
motivational, iar accentul este pus pe situatiile si
pe efectele contextului.

., Interest and Efficacy Beliefs in Self-Regu-
lated Learning: Does the task make a differ-
ence? ““ este un articol in care Ainley, Buckley si
Chan se concentreaza pe variabilele moti-
vationale precum interesul si auto-eficacitatea,
oferind explicatii cu privire la relatia dintre
aceste variabile pe masura ce ele apar si se man-
ifesta in rezolvarea unor probleme specifice ale
studentilor in timpul orelor de studiu.

Lewalter si Scholta in articolul ,, The
Impact of Goal and Feedback Treatments on
Self-Determined Motivation and Situational
Interest in a Computer-Based Learning Con-
text“, se concentreaza asupra impactului pe care
il au caracteristicile de design ale unui program
de training asistat pe calculator, asupra vari-
abilelor motivationale. De asemenea, autorii
studiaza daca un potential subiect neatractiv
poate castiga atentia participantilor in functie de
dispunerea materialului de invatare, precum si
masura in care este posibil ca in acest fel sa se
sporeasca dorinta studentilor de a invata.

,Specification Issues in the Use of Multi-
level Modeling to Examine the Effects of Class-
room Context: The case of classroom goal
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structures “ studiaza factorii motivationali
specifici si generali care influenteaza studentul
in comportamentele academice non-etice, in
speta copiatul. Autorii, Murdock si Miller, evi-
dentiaza relatia dintre obiectivele personale ale
studentului si obiectivele generale ale clasei in
contextul unui posibil comportament non-etic.

Capitolul ,, Motivation Development in
Novice Teachers: The development of Utility
Filters“, al autorilor Nolen, Ward, Horn,
Childers, Campbell si Mahna, descrie modul in
care absolventi ai unui program pregatitor pen-
tru profesia de cadru didactic reusesc sa dez-
volte filtre motivationale, cu scopul de a dezvol-
ta decizii utile cu privire la cele mai eficiente
modalitati de invatare si predare.

In articolul , Student Perceptions of
Parental Attitudes toward Academic Achieve-
ment: Effects on Motivation, Self-Concept and
School Achievement “, autorii Peixoto si Carval-
ho pun accentul pe importanta pe care o are ati-
tudinea parintilor fata de rezultatele academice
ale elevilor si studentilor, aceste atitudini gen-
erand 1n mod direct orientari motivationale si
rezultate scolare.

Peetsma si Veen, 1n capitolul ,, Influencing
Students Motivation for School: The case of
first-year students from different ethnic back-
grounds in the Netherlands in the lowest level of
secondary school “, arata ca ceea ce este consid-
erat drept tendintd motivationalda nefavorabila
intr-un context specific poate fi transformat in
tendinta pozitiva pe termen lung. In plus, sunt
luate 1n considerare diferentele dintre grupuri
specifice de studenti, cum ar fi fete si studentii
care apartin minoritatilor etnice.

in ,»Normative vs. Non-Normative Perfor-
mance Goals: Effects on Behavioral and Emo-
tional Regulation in Achievement Situations ",
Sideridis descrie experienta afectiva a elevilor
care au sau nu probleme in a invata in anumite
contexte motivationale. De asemenea, autorul
discuta daca obiectivele de performanta, care
reprezintd motivele existente in situatii speci-
fice, pot fi impartite intre componenta norma-
tiva si cea non-normativa.

in penultimul capitol, ,, Incentives and Flow
Experience in Learning Settings and the Moder-
ating Role of Individual Differences *‘, Schiler si
Engeser ofera o imagine a proceselor moti-
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vationale care participa la experienta de ,,flux®,
care este conectata la cadre motivationale gene-
rale. Analiza lor arata cum motivatia de a se
angaja in comportament este determinata de o
interactiune intre motivele si obiectivele person-
ale si cele care decurg din situatie, cu stimulen-
tele si costurile sale.

Prin cele trei studii ale sale, Langens studi-
aza in articolul ,,Striving for Personal Goals:
The role of negative mood and the availability of
mood-regulation strategies” efectele starii
emotionale negative si a strategiilor de schim-
bare a starii emotionale, cu privire la persever-
area in atingerea obiectivelor pe termen lung.

Acest volum este o carte de referinta pentru
cercetatori si practicieni din domenii diferite,
precum cel educational sau organizational, pre-
cum si pentru toti cei care au un interes in a
aprofunda studiul conceptului motivational in
organizatii si nu numai. Prin continutul sau sin-
tetic, lucrarea va contribui la dezvoltarea baga-
jului de cunostinte, in principal teoretice, pentru
cei preocupati de psihologia motivatiei.

Laura Mohorea

Scoala Nationala de Stiinte Politice

si Administrative,

Facultatea de Comunicare si Relatii Publice,
specializarea psihologie

Gladeana McMahon & Anne Archer
(Eds.), (2010).
101 Coaching Strategies and Techniques.
London and New York: Routledge Taylor
& Francis Goup, 302 p.

Coaching-ul este o interventie cu scop de
dezvoltare, realizata printr-o interactiune struc-
turata si prin utilizarea de strategii, tehnici si
instrumente specifice. Popularitatea sa in orga-
nizatii este in crestere, fiind recunoscut ca un
instrument important pentru imbunatatirea per-
formantei, obtinerea rezultatelor si optimizarea
personala. Mai specific, coaching-ul actioneaza
prin 1incurajarea autoreflectiei, deblocarea
potentialului unei persoane si sustinerea sa sa
invete din experienta in vederea maximizarii

performantei. In practica, cel mai frecvent se
aplica persoanelor cu functii de conducere data
fiind responsabilitatea semnificativa pe care
acestea o au pentru succesul organizatiei.

Odata cu expansiunea in practica, s-a inten-
sificat interesul pentru cercetarea acestei inter-
ventii In organizatii si au fost publicate
numeroase ghiduri, articole sau manuale. Cele
mai multe dintre lucrari au aparut in tarile vest-
europene si in Statele Unite ale Americii, desi
coaching-ul se practica si in tarile est-europene
sau in cele din Asia.

Volumul 101 Coaching Strategies and
Techniques (101 Strategii si tehnici de coach-
ing) a fost publicat la o editura stiintifica presti-
gioasa si cunoscuta pe plan european in domeni-
ul publicatiilor de psihologie, si anume
Routledge Taylor & Francis. in 2010, apare pub-
licata, paralel, si in Statele Unite si in Canada.
Lucrarea se incadreaza in seria Essential Coach-
ing Skills and Knowledge (Cunostinte si abilitdti
esentiale de coaching), lansata in 2009 de editu-
ra anterior amintitd. Editorii seriei sunt:
Gladeana McMahon, Stephen Palmer si Averil
Leimon — reputati practicieni si cercetatori in
domeniul coaching-ului.

Aceasta serie aduce o introducere accesi-
bila in ariile cheie de dezvoltare a domeniului
coaching. Alte titluri care apartin seriei: Essen-
tial Business Coaching, Achieving Excellence in
your Coaching Practice: How to Run a Highly
Successful Coaching Behavior, Essential Life
Coaching Skills. Publicatiile seriei se adreseaza
practicienilor din coaching, dar si celor care nu
au o experienta larga, insa doresc sa se infor-
meze sau sa se dezvolte in domenii ca: resurse
umane, afaceri, management, consiliere si psi-
hoterapie, psihologia coaching-ului. Fiecare
volum al seriei aduce contributia unor practi-
cieni cu experientd si are un puternic accent
practic, continand exercitii, activitati si tehnici.

Este si cazul lucrarii de fata — 101 Coach-
ing Strategies and Techniques — ai carei autori
sunt 21 consultanti oganizationali cu experienta
considerabila In coaching si membri ai celor mai
cunoscute asociatii profesionale de coaching.
Avantajul acestui numar mare de autori consta
in oferirea de multiple perspective teoretice
coroborate intr-un mod eficient cu experienta
practica. Acest lucru da posibilitatea ca materi-
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alul sa fie utilizat de practicieni si cercetatori cu
diferite orientari teoretico-aplicative.

Dupa cum dezvaluie insusi titlul, acest
volum contine 101 tehnici si strategii, deci este
un ghid practic cu exercitii. Exercitiile si
metodele propuse se intemeiaza nu doar pe prin-
cipii psihologice, ci sunt valorificate si abordari
din educatie si business pentru a surprinde cat
mai bine realitatea complexa a situatiilor organi-
zationale tinta din interventia de coaching.
Aceasta carte pune la dispozitie un instrumentar
si se adreseaza muncii cu clientii individuali, cu
organizatii, cu echipe. Este o resursa de exer-
citii, tehnici si strategii utilizate de autori si ver-
ificate 1n practica acestora. Nu este o carte aca-
demica si nu isi propune sa ii informeze pe cei
care o utilizeaza asupra rezultatelor celor mai
recente cercetari in domeniul coaching-ului.

Volumul este constituit din 9 parti core-
spunzatoare celor mai des Intalnite aspecte de
practica a coaching-ului, si anume: dobandirea
increderii, dezvoltarea ca practician al coach-
ing-ului, dezvoltarea de abilitati si strategii
specifice, centrarea pe viitor, coaching de grup,
rezolvarea de probleme si creativitate,
relationare interpersonala, constientizarea de
sine, esec sau blocaje ale clientului.

Prima parte contine 17 exercitii ce se adre-
seaza increderii ca si componenta esentiala a acti-
unilor intreprinse de individ. Exercitiile vizeaza
direct sau indirect increderea in sine, precum si
dezvoltarea ei odata cu stima de sine sau cu tre-
cerea la un nou nivel de responsabilitate. A
actiona pozitiv in situatii dificile, deblocarea
rezistentei sau fricii sunt doar doua exemple din-
tre exercitiile propuse de autori in acest capitol.

Partea a doua propune instrumente in spri-
jinul dezvoltarii practicienilor de coaching. Sunt
exercitii de autodezvoltare recomandate pentru
formarea de buni practicieni sau chiar experti in
domeniu. Exercitiile contin sugestii pentru
pregatirea sesiunilor de coaching, dar si pentru
derularea sau 1incheierea lor. Se bazeaza pe
modalitati de valorificare a experientei pe care
practicienii o au cu fiecare client sau sesiune de
coaching. Ritualul pre-coaching, exercitii de
respiratie, redefinirea sensului de feedback si
crearea unui pattern unic de feedback sunt cate-
va din titlurile tehnicilor de dezvoltare ca prac-
tician al coaching-ului.
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In partea a treia se trece la tehnici si strate-
gii adresate problemelor particulare. De exem-
plu, construirea unei echipe de succes, schim-
barea stilului de influenta a liderului prin
intelegerea aprofundata a impactului sau asupra
celorlalti, gestionarea rezultatelor slabe si a
comportamentului inacceptabil, coaching pentru
sustinerea de prezentari si altele.

Partea a patra pune accent pe viitor si con-
struirea unui parcurs viitor coerent si integrat.
De aceea sunt descrise exercitii ca plan de acti-
une, alegere in cariera, viziunea asupra carierei,
scopuri viitoare.

Partea a cincea aduce tehnici si strategii
pentru coaching-ul de grup, iar cea de a sasea
prezinta sugestii si exercitii de rezolvare a prob-
lemelor si dezvoltarea creativitatii. Solutii ino-
vatoare, noi sunt oricand binevenite, prin ur-
mare ¢ necesar ca ecle sa fie obtinute la
momentul oportun. Prin cele cinci exercitii ale
acestei parti, autorii urmaresc optimizarea pro-
cesului rezolutiv si gasirea de solutii creative
utilizand hartile mintale, analiza alternativelor si
luarea deciziilor in situatii de munca, gasire unei
nise, generarea si evaluarea rezultatelor.

Partea a saptea aduce in prim plan exercitii
pentru stabilirea unor relatii functionale. A
intelege ca celalalt e diferit intr-o relatie, a
incerca sa adopti perspectiva celuilalt sunt exer-
citii propuse pentru relatii mai eficiente.

Partea a opta este cea mai consistenta si
contine tehnici pentru o mai buna constientizare
de sine. Constientizarea si responsabilitatea sunt
ingredientele fundamentale in coaching ?i care
il diferentiaza de alte interventii in scop de dez-
voltare. Exercitiile propuse abordeaza constien-
tizarea pe toate palierele vietii, de la cariera
pana la relatii personale. Articularea propriilor
scopuri, dezvoltarea de abilitati independente,
de la manager la lider: lupta tranzitiei, opti-
mizarea performantei prin accesarea emotiilor,
utilizarea metaforei pentru deblocarea gandirii
sunt exercitii sub umbrela constientizarii de sine
la clientii interventiei de coaching.

Partea finala prezinta exercitii care se adre-
seaza unei situatii sensibile si dificile, si anume
cea in care clientul simte un blocaj, si sugereaza
proceduri prin care sa isi regdndeasca situatia de
blocaj: blocajul ca parte a unui proces creativ,
sustinere a unui client sa se deblocheze, arta
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practicii reflexive, recunoasterea fricii si renun-
tarea la ea.

Pe parcursul celor noua parti, exercitiile
pastreaza acelasi format de prezentare ceea ce
face din ele un instrument usor de inteles si apli-
cat. Structura cuprinde: un scop foarte specific,
descrierea conditiilor de aplicare, cerinte min-
ime de aplicare, procesul in sine cu indicatii
pentru client si pentru practician, standardul de
realizare (de exemplu, numar de repetitii in
cazul unui exercitiu de respiratie), capcanele
(dificultatile, barierele), exemple, bibliografie
care ofera utilizatorului posibilitatea de a-?i
suplimenta cunostintele, fie cele de natura teo-
retica, fie cele de natura practica. Desi exerciti-
ile pastreaza un tipar de prezentare, , stilul difera
de la un autor la altul, sau de la o tehnica la alta.

Autorii avertizeaza asupra faptului ca
aceste exercitii nu constituie in sine procesul de
coaching care trebuie sa urmeze pasii cunoscuti.
Desi exercitiile, tehnicile, strategiile sunt nece-
sare n interventia de coaching, ele nu substituie
un demers bine gandit. Axarea unei interventii
de coaching doar pe o succesiune de tehnici fara
a le subordona unui model de interventie este
riscanta si tinde sa rezide Intr-un proces centrat
pe tehnica, si nu pe client. Ori, tocmai acest
avantaj 1l are coaching-ul fata de alte tipuri de
interventie; aduce o relatie de unu-la-unu intre
client si practician. Este nevoie mai ntai de o
conceptualizare a situatiei clientului, de o
incadrare a sa, iar apoi de sesiuni de interventie
pe scopuri stabilite in comun.

Prin toate cele 101 tehnici, exercitii si
strategii, volumul de fata este o resursa val-
oroasa. Exercitiile propuse asigura o schimbare
durabila Ia client. Avantajul este ca poate fi uti-
lizata ca instrument pentru practicarea oricarui
tip de coaching, de la cel pentru viata pana la cel
pentru persoane cu functii de conducere. in plus,
se adreseaza nu doar practicienilor de coaching,
ci si consilierilor, consultantilor organizationali,
trainerilor care pot utiliza in munca lor si abil-
itati de coaching.

In concluzie, lucrarea este o resursa utila
care se distinge Intre numeroasele publicatii de
coaching din ultimii ani care de multe ori
esueaza in a asigura transferul de cunostinte in
practica. Multe dintre ele ofera o baza larga de
teorie, dar putin sau deloc o orientare de aplicare

in practica. Spre deosebire de acestea, /01
strategii si tehnici de coaching este usor de stu-
diat si un instrument eficient pentru practica.

Drd. Lucia Ratiu

Facultatea de Psihologie si Stiinte

ale Educatiei

Universitatea Babes-Bolyai, Cluj-Napoca

Richard W. Robins, R. Chris Fraley

& Robert F. Krueger (Eds.), (2007).

Handbook of Research Methods in

Personality Psychology. New York:
The Guilford Press, 719 p.

In ultimii ani, psihologia personalitatii a
beneficiat de metode de cercetare din cele mai
diverse, de la studii longitudinale, la design-uri
experimentale. Instrumentele de evaluare a per-
sonalitatii s-au diversificat si ele, astfel incat, in
prezent, clasicele instrumente de tip autode-
scriere (in engleza self-report) reprezinta doar o
mica parte din totalitatea tehnicilor existente.
Odata cu aparitia acestei carti, diversitatea de
metode si tehnici specifice cercetarii in psiholo-
gia personalitatii sunt reunite pentru prima oara
intr-un singur volum.

Cartea este editata de Richard Robins,
Chirs Fraley si Robert Krueger, trei dintre cei
mai activi cercetatori in domeniul personalitatii.
Fiecare din acestia are si alte arii de expertiza
conexe psihologiei personalitatii, cum ar fi:
dinamica atasamentului la adulti, emotiile sau
psihopatologia. Astfel, autorii pot oferi o per-
spectiva de ansamblu asupra metodelor si tehni-
cilor utilizate in studiul personalitatii.

Impresionantul volum cuprinde un numar
de 37 de capitole, grupate in trei sectiuni, la care
si-au adus contributia cercetatori recunoscuti la
nivel mondial. Cartea are o structura foarte
clara, cele trei sectiuni fiind prezentate in
ordinea clasica de desfasurare a unei cercetari:
(a) designul unui studiu despre personalitate,
(b)metodele de evaluare a personalitatii si (c¢)
tehnici de analiza a datelor.

Prima sectiune este dedicata descrierii dife-
ritelor design-uri de cercetare utilizate in studiul
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personalitatii. Aceasta debuteaza cu prezentarea
unor serii de abordari teoretice si subliniaza
importanta acestora in studiul personalitatii.
Apoi, sunt descrise pe larg design-ul si imple-
mentarea studiilor longitudinale, abordarile
experimentale si design-urile de evaluare a
cauzelor genetice ale comportamentului. Abor-
darea idiografica si metoda esantionarii expe-
rientelor (in engleza experience sampling
method — ESM), studiul de caz, cercetarile
online si cele care analizeaza personalitatea in
culturi diferite sunt si ele descrise in detaliu.
Sectiunea abordeaza si design-uri de cercetare
intalnite mai rar in psihologia personalitatii, pre-
cum utilizarea arhivelor cu baze de date com-
plexe (in engleza ming archival data) si evalu-
area personalitatii la animale. Pe langa
descrierea acestor design-uri de cercetare, in
aceasta sectiune este abordata si dezbaterea
asupra testului de semnificatie a ipotezei nule si
implicatiile pe care acesta le are in studiile
asupra personalitatii. Aceasta sectiune este
foarte utila cercetatorilor in procesul de
selectare a celui mai potrivit design pentru a
raspunde Intrebarilor de cercetare urmarite.

A doua sectiune are in vedere metodele de
evaluare a personalitatii. Din cele 11 capitole
care descriu metode si tehnici de evaluare, doar
doua din ele sunt alocate metodelor clasice de
tip autodescriere. Astfel, primul din acestea
trateaza aspectele generale legate de tehnicile
bazate pe autodescriere, iar al doilea discuta
procesul de validare a chestionarelor de person-
alitate. O atentie sporita este acordata si tehni-
cilor prin care personalitatea este evaluata de
catre observatori, fie prin observarea unor indi-
catori comportamentali, fie prin evaluarea pe
baza unui chestionar pe care observatorul il
completeaza avand in vedere trasaturile partici-
pantului evaluat. Sunt abordate si tehnici calita-
tive, precum: analiza de continut si analiza ras-
punsurilor la intrebarile deschise. Alte metode
inovative descrise sunt: masuratorile fiziolog-
ice, analiza markerilor genetici, folosirea tehni-
cilor neuro-imagistice si studiul pacientilor cu
tulburari medicale sau psihiatrice. Sunt prezen-
tate si o serie de tehnici si metode bazate pe
masurarea timpului de reactie la diferiti stimuli.
Aceste metode, cunoscute sub denumirea de
metode implicite sau indirecte de evaluare sunt
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deja consacrate in studiul atitudinilor, iar in
ultimii ani au atras atentia cercetatorilor care
activeaza in domeniul psihologiei personalitatii.
Aceasta sectiune ofera o sinteza a tehnicilor si
metodelor utilizate in studiul personalitatii,
facilitand selectarea tehnicilor potrivite de catre
cercetatori, in functie de design, ipoteze, dar si
resurse disponibile.

Ultima sectiune a cartii se centreaza pe pro-
blematica analizei datelor si le propune cerceta-
torilor variante pentru utilizarea datelor obtinute
in urma cercetarii. Tehnicile de analiza a datelor
in domeniul personalitatii sunt tot mai variate si
mai complexe, acest aspect fiind reflectat cu
succes in cadrul acestei sectiuni. In primul rand,
sectiunea abordeaza tehnici statistice utilizate in
evaluarea cercetarii sau a instrumentelor, pre-
cum: analiza raspunsului la itemi, validitatea
instrumentului, analiza factoriala sau marimea
efectului. In al doilea rand, sunt tratate diferite
metode de analiza a datelor, in functie de obiec-
tivele urmarite si de design-ul studiului desfasu-
rat. Astfel, sunt discutate: aplicatii ale ecuatiilor
structurale in cercetarile asupra personalitatii,
tehnica analizei ierarhice (multinivel), metode
de analiza a datelor in studiile longitudinale,
analiza structurala centrata pe persoana, regresia
multipla si modelarea computationala a person-
alitatii ca sistem dinamic. Tot 1n aceasta sectiune
este discutata analiza factorilor moderatori si
mediatori In studiul personalitatii. Un capitol
aparte este dedicat tehnicii meta-analizei, tot
mai frecvent utilizatd in domeniul psihologiei
personalitatii. Ultima sectiune se incheie cu un
studiu realizat asupra cercetatorilor de elita din
domeniu, pentru a surprinde care sunt design-
urile de cercetare, instrumentele si tehnicile de
analiza a datelor cel mai frecvent utilizate de
acestia. Rezultatele lor au scos in evidenta ca
psihologia personalitatii este un domeniu
dinamic, caracterizat de diversitate in ceea ce
priveste tehnicile si metodele utilizate.

Cartea este foarte bine structurata, insotind
practic cercetatorul pe traseul proiectarii si real-
izarii unui studiu asupra personalitatii. Capi-
tolele au o structura unitara, abordand, etapa cu
etapa descrierea design-ului, a instrumentelor
sau a tehnicilor de analiza a datelor, precum si
modalitatea de implementare a acestora. Avand
la baza experienta autorilor, capitolele au in ve-
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dere principalele intrebari sau probleme ce pot
aparea pe parcursul cercetarilor, in momentul in
care implementeaza design-ul sau tehnica res-
pectiva, precum si modalitati de solutionare a
acestora. Un real ajutor pentru cercetatori il con-
stituie exemplele de cercetare furnizate pentru
fiecare din design-urile, metodele de evaluare a
personalitatii si de analiza a datelor abordate.
Trecand de la explicatiile teoretice la etapele de
implementare si la exemplificarea design-urilor si
a tehnicilor specifice, fiecare capitol constituie un
ghid practic pentru cercetatorii din domeniu.
Acest volum reprezinta prima incercare de
mare anvergura de a reuni Intr-un singur volum

toate metodele de cercetare utilizate in studiul
personalitatii, de la cele clasice, precum ches-
tionarele de personalitate, pana la cele mai
recente, cum sunt tehnicile neuro-imagistice sau
metodele implicite. Caracterul ei puternic
aplicativ si varietatea metodelor abordate o
recomanda ca un ghid util atat studentilor, cat si
cercetatorilor cu experienta in planificarea si
implementarea cercetarilor asupra personalitatii.

Recenzie realizata de drd. Silvia Rusu
Universitatea de Vest, Timisoara
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