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Abstract

The main objective of the current non-experimental study is to investigate the mediating role of the perceived
organizational support over the relationship between the perceived person - organisation fit and the psychological
empowerment at work. Therefore, the main hypothesis that is investigated is the following: High levels of the
perceived person-organisation fit variable will predict high levels of work empowerment between the employees, the
perceived organizational support having an indirect effect over the above mentioned relationship. The research sample
was N = 124 participants (75 women, 50 men), these persons being hired in different types of organizations and having
different professional roles. The used instruments in this research were: Perceived Person-Organisation Fit Scale
developed by Cable & Judge (1996), Empowerment at work Scale (Spreitzer, 1995) and the Perceived Organisational
Support Questionnaire (Eisenberger et al., 1986). The obtained results support the mediation hypothesis, more
specifically, it indicates that the perceived organizational support has a mediating role over the relationship between
the perceived person - organisation fit variable and the psychological empowerment at work. The theoretical and
applied underpinnings of this research are detailed in the conclusions and discussion sections.
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Rezumat

Acest studiu non-experimental are ca obiectiv investigarea rolului mediator al sprijinului organizational perceput
asupra relatiei dintre compatibilitatea perceputa intre persoana si mediul organizational si sentimentul de imputernicire
organizatie prezic niveluri ridicate ale sentimentului de imputernicire la locul de munca, sprijinul organizational
perceput avand un efect indirect asupra acestei relatii. Lotul de participanti a fost format din 124 de respondenti (75
femei, 50 barbati), persoane care provin din medii organizationale diferite si care au diferite roluri profesionale.
Instrumentele utilizate au fost: scala de Compatibilitate perceputa intre persoana si organizatie dezvoltata de Cable si
Judge (1996), scala Sentimentului de imputernicire la locul de munca (Spreitzer, 1995) si chestionarul Suportul
organizational perceput (Eisenberger si colab., 1986). Rezultatele obtinute sustin ipoteza privind rolul mediator al
sprijinului organizational perceput asupra relatiei dintre compatibilitatea perceputa intre persoana si organizatiei si
sentimentul de imputernicire. Implicatiile teoretice si practice pe care rezultatele studiului derulat le evidentiaza sunt
discutate n sectiunea discutii si concluzii.
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Résumeé

Cette étude non expérimentale a comme objet I’enquéte de role médiateur du soutien organisationnel pergu entre la
compatibilité organisationnelle, pergue entre I’environnement individuel et organisationnel et le sens de 1'autonomie au
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travail. Nous avons supposé que: Les niveaux élevés de compatibilité pergue entre la personne et l'organisation
prévoient des niveaux ¢élevés de sentiment d'autonomie au travail, le soutien organisationnel percu ayant un effet
indirect sur cette relation. Le groupe de participants a été composé N = 124 répondants (75 femmes et 50 hommes),
personnes de différents milieux organisationnels et ayant des différents roles professionnels. Les instruments utilisés
ont été: I'échelle de la Compatibilité pergue entre la personne et I'organisation développé par Cable et Judge (1996),
I'échelle du Sentiment de I'émancipation au travail (Spreitzer, 1995) et le questionnaire Le soutien organisationnel
percu (Eisenberger et al., 1986). Les résultats obtenus soutiennent 'hypothése concernant le role médiateur du soutien
organisationnel pergu sur la relation entre la compatibilité pergue entre la personne et I’organisation et le sentiment
d'autonomie. Les implications théoriques et pratiques des résultats de I’étude présentée sont discutées dans la section :

discussions et conclusions.

Mots-clés

la compatibilité¢ percue entre la personne et l'organisation, le sentiment de l'autonomie, le soutien percu de

l'organisation

Introducere

Tema centrala abordatd in cadrul acestei
cercetdri este reprezentatd de interactiunea
dintre persoand si mediu, mediul fiind definit
ca organizatie — loc de munca al persoanei
respective, acolo unde elementele individuale
si cele organizationale se afli intr-un
continuu proces de schimbare si dezvoltare.
Psihologia interactionistd are ca obiect de
studiu relatia dintre individ si mediu (Endler
si  Magnusson, 1976). Conceptul de
interactionism sustine teoria conform careia
comportamentul reprezintd o functie atat a
persoanei, cat si a situatiei sau mediului in
care acea persoana se afld. Aceasta ipoteza a
capatat mai mult teritoriu stiintific odata cu
introducerea de catre Lewin (1935) a ecuatiei
B = f (P, E), care sustine urmétoarea idee:
comportamentul (B) este o functie a
interactiunii persoani (P) — mediu (E). Astfel,
comportamentul  este  determinat  de
interactiunea  situatie-persoana  (Terborg,
1981).

In prezent, nevoia si directia pe care
majoritatea organizatiilor si angajatorilor o
urmeaza vizeazd nu numai performanta in
sarcind (engl. task performance) a angajatilor,
atinsd nu doar la nivelul indicatorilor
numerici ai muncii lor, ci si la nivelul
motivatiei intrinseci, manifestatd ca proprie
initiativa si mputernicire pe care acestia o
resimt in raport cu munca lor. Sentimentul
imputernicirii profesionale, se reflecta 1in
directia comund pe care angajatul o are
alaturi de organizatia din care face parte, fara
a fi nevoie de un proces de micro-
management pentru ca interesele companiei
sd fie urmate, ci angajatii devin ,,proprietari”

asupra propriei lor activitdti, dorind sa o
realizeze cat mai bine, pentru a obtine cele
mai bune rezultate, atat la nivel profesional
individual, cat si la nivel organizational
(Spreitzer, 2006, 2008).

De aceea, conceptul de sentiment de
imputernicire (engl. empowerment) continua
sd fie un punct de interes al cercetarilor
actuale (Spreitzer, 2008). In acest sens, este
nevoie de o intelegere mai clard si mai
profunda atdt a antecedentelor, cat si a
consecintelor sentimentului de imputernicire
asociat fortei de munca. Totodata,
identificind variabilele care pot face
persoanele angajate sa se simtd mai motivate,
se pot crea si implementa programe de
dezvoltare, astfel incat efectele sa devind
durabile, si nu doar situationale.

In urma cercetarilor din aria personalitatii
dezbaterile privind interactiunea persoana-
situatie au fost rezumate de catre Kenrick si
Funder (1988) in urmatoarele patru principii:
1) trasaturi specifice prezic comportamente
doar in situatii relevante, 2) toate trasaturile
sunt mai vizibile in anumite situatii, decat in
altele, 3) trasaturile unei persoane pot
schimba o situatie si 4) oamenii aleg diferite
contexte / medii care sa fie compatibile
trasaturilor lor. Toate aceste 4 principii si
regasesc  aplicabilitatea si 1n  mediul
organizational. Psihologia organizationala
defineste relatia dinte angajat si angajator ca
fiind efortul si loialitatea pe care angajatii o
manifesta in raport cu resursele, materialele si
beneficiile  socio-economice pe  care
organizatia le oferd (Aselage si Eisenberger,
2003). Ceea ce se afld la baza acestui schimb
este norma reciprocitatii, care se manifesta
prin obligatia reciprocititii unui tratament
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favorabil. In masura in care ambii parteneri ai
schimbului sunt dispusi sa ofere celuilalt
resursele necesare dorite, reciprocitatea
resurselor valorizate la un nivel din ce in ce
mai inalt, In timp va intéri relatia de schimb
dintre parteneri (Gouldner, 1960).

Traiectoria urmata in cadrul acestui studiu
se incadreaza in abordarea teoreticd propusa
de Schneider si colab. (1995) a modelului
ASA (engl. attraction—selection—attrition) —
atragere - selectie — eliminare a mediului.
Astfel, rezultatele empirice sustin ipoteza
conform careia atdt comportamentul de
alegere a wunui loc de muncd (engl.
attraction), cat si practicile de angajare ale
organizatiei (engl. selection) sunt principalele
antecedente ale compatibilitatii intre persoana
si mediu. Totodata, ultima dimensiune a
modelului propus de Schneider si colab.
(1995) — engl. artrition — vorbeste despre
modul in care mecanismele de selectie ale
mediul organizational sunt exercitate asupra
angajatilor, astfel incat persoanele care nu se
potrivesc cu mediul, vor parasi organizatia.
Atunci cand acest lucru se intdmpla, in cadrul
organizatiei va ramane un grup de angajati
mult mai omogen decat cel initial format in
prima etapa de atractie in organizatie
(Schaubroeck, Ganster si Jones, 1998;
Schneider, Smith, Taylor si Fleenor, 1998;
Giberson, Resick si Dickson, 2005).

In cadrul literaturii de specialitate, o
atentie considerabila a fost acordatd
identificarii celor mai puternici predictori ai
performantei si a celor mai eficiente si valide
metode de selectie (de exemplu, Hunter si
Schmidt, 1998). in acelasi timp, psihologia
industrial-organizationala trebuie si ofere
raspunsuri solide nu doar in domeniul
deciziilor de selectie, ci si in ceea ce priveste
parcursul  unei  persoane in  cadrul
organizatiei, fie si numai din perspectiva
predictiei performantei interactiunea
persoand-organizatie este vitald, intrucat
varianta intra-individuald a performantei este
considerata a fi mai ridicata fatd de cea inter-
individual (Stewart si Nandleolyar, 2006).

Ulterior integrarii In organizatie ca noi
angajati, ceea ce asigurd Intdrirea si
alimentarea sentimentului de compatibilitate
sunt practicile organizationale si individuale
de socializare (Cable si Parsons, 2001;
Chatman, 1991). De asemenea, majoritatea
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studiilor privind consecintele si efectele pe
intre persoand §i mediu organizational le
poate avea, vorbeste despre existenta unor
rezultate pozitive la nivel organizational:
niveluri ridicate ale satisfactiei profesionale
(Westerman si Cyr, 2004; Wheeler, Coleman-
Gallagher, Brouer si Sablynski, 2007) si ale
angajamentului  organizational coreleaza
negativ cu intentia angajatilor de a parasi
organizatia (Verquer, Beehr si Wagner,
2003), precum si manifestarea unor
comportamente  prosociale la  nivelul
organizatiei —  comportament  civic
organizational (Kristof, 1996; Goodman si
Svyantek, 1999; Hoffman si Woehr, 2006).

Astfel, obiectivul general al acestui studiu
este acela de a investiga relatia angajat-
organizatie, prin intermediul compatibilitatii
intre persoana si organizatie, sentimentului de
imputernicire pe care angajatii 1l resimt la
locul de munci si sprijinului organizational
perceput.

Compatibilitatea perceputa intre
persoana si organizatie
(Perceived Person Organisation
Fit)

Conceptul de compatibilitate se referd la
faptul cd, pentru fiecare persoand existd
anumite medii cu care se potriveste mai bine
la. nivelul mai multor dimensiuni si
caracteristici personale. Compatibilitatea a
fost conceptualizatd fie ca similaritatea intre
persoand si  mediu — compatibilitate
suplimentar3, fie ca deosebirea intre persoana
si mediu — compatibilitate complementara,
atunci cand cele doua entitati se completeaza
una pe cealaltdi (Muchinsky si Monahan,
1987).

Pornind de la aceste doua tipuri de
compatibilitate,  Kristof (1996, 2005)
defineste acest concept ca fiind acea
compatibilitate care apare intre persoana si
organizatie, atunci cand cel putin una dintre
aceste entitati 11 ofera celeilalte ceea ce
aceasta are nevoie sau atunci cand ambele
entitati impartasesc caracteristice
fundamentale similare, sau cind cele doui
situatii se petrec concomitent. Conform
clasificarii pe care Kristof (1996) o propune,
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principiul complementaritatii mentionat de
Muchinsky si Monahan (1987) este acoperit
de doua tipuri de compatibilitate si anume:
compatibilitatea intre nevoi si ofertd — atunci
cand organizatia satisface nevoile individului
si compatibilitatea intre cerere si abilitati,
atunci cand persoand posedd acele abilitati
care indeplinesc si satisfac cerintele si
nevoile organizatiei.

Asa cum iIn ceea ce priveste definirea,
existat numeroase directii, masurarea acestei
variabile a fost si ea un subiect de discutii
printre cercetatori. Kristof-Brown,
Zimmerman s$i Johnson (2005) mentioneaza
mediu: perceputa, subiectivd si obiectiva.
Ceea ce sustin rezultatele studiilor este faptul
enumerate mai sus, cea perceputd este un
predictor mai bun pentru rezultatele
profesionale care apar in cadrul organizatiei,
persoana si organizatie (Arthur, Bell, Villado
si Doverspike, 2006). Totodatd, acest tip de
compatibilitate este cel mai puternic predictor
al  atitudinilor  si  comportamentelor
organizationale (Cable si Judge, 1997).
Kristof-Brown si Jansen (2007), precum si
Supeli si Creed (2014) sustin faptul ci o reala
compatibilitate intre persoand si organizatie
poate avea anumite efecte doar daca persoana
respectiva  percepe  existenta  acestei

Importanta  acestei ~ variabile  este
evidentiata prin intermediul rezultatelor
studiilor meta-analitice (de exemplu, Kristof-
Brown si colab. 2005; Verquer si colab.,
2003) care ilustreaza validitatea predictiva a

""" persoand-mediu  asupra
satisfactiei profesionale si intentiei de a
persoand-mediu a fost completat cu elemente
noi: rezultatele studiului realizat de Wheeler,
Coleman-Gallagher, Brouer si Sablynski
(2007) sustin faptul ca@ niveluri ridicate ale
compatibilitdtii Intre persoand si organizatie

prezic indirect intentia de a parasi
organizatia, prin  prezenta  satisfactiei
profesionale, iar intentia de a parasi

organizatia este prezisa de compatibilitatea
persoand-organizatie doar in cazul angajatilor

care considera c@ existd oportunitati
profesionale alternative. Astfel, angajatii vor
alege sd ramana in cadrul unei organizatii in
organizatie sau in ciuda insatisfactiei
profesionale, deoarece nu cred ca in acel
moment exista alternative mai bune (Wheeler
si colab., 2007). O altd cercetare meta-
analiticd derulata de Verquer, Beehr si
Wagner (2003) a abordat relatia dintre
compatibilitatea  persoana-organizatie  si
satisfactia profesionala, angajamentul
organizational si intentia de a parasi
organizatia. Acest studiu a evidentiat
urmatoarele rezultate: marimea efectului
pentru intentia de a parasi organizatia a fost
de d = .18, iar pentru angajamentul
organizational de d = .28.

Ceea ce studiille enumerate mai sus
investigheaza  sunt  antecedentele  si
consecintele nivelului de compatibilitate intre
un angajat si locul sdu de munca, rezultatele
obtinute sustindnd faptul ca nivelurile ridicate
ale compatibilitatii intre persoana si
organizatie pot prezice niveluri ridicate ale
satisfactiei profesionale, niveluri ridicate ale
angajamentului organizational, ale
comportamentelor de tip civic la locul de
munca, si chiar ale performantei profesionale
(Kristof, 1996; Goodman si Svyantek, 1999).
In acelasi timp, cea mai mare parte a
cercetdrilor s-a centrat pe implicatiile
compatibilitatii si mai putin pe identificarea
antecedentelor individuale sau
este unul dintre motivele pentru care studiul
prezent 1si doreste sd abordeze aceastd tema
de cercetare 1n relatie cu sentimentul de
imputernicire la locul de munci, dar si cu
sprijinul  organizational perceput. Daca
aceasta compatibilitate 1intre persoana si
organizatie poate prezice astfel de aspecte
pozitive, se poate concluziona ca si
cunoasterea si investigarea fenomenelor care
care pot aduce modificéri asupra manifestarii
ei sunt la fel de importante.

O altd zona investigata in cadrul literaturii
de  specialitate  este relatia  dintre
compatibilitatea  persoand-organizatie  si
atitudinile si comportamentele pe care
angajatii le manifestd la locul de munci. In
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cercetarea derulatd de Kim, Aryee, Loi si
Kim (2013), relatia mentionatd mai sus este
mediatd de schimbul social perceput intre
angajat si organizatie, iar relatia dintre
compatibilitatea  persoand-organizatie  si
schimbul social perceput intre angajat si
organizatie este moderatd de tranzactia dintre
lider si membrii echipei (engl. leader member
exchange — Modelul LMX). Astfel, niveluri
ridicate ale tranzactiei dintre lider si membrii
echipei cresc impactul pozitiv pe care
compatibilitatea persoana-organizatie il are
asupra schimbul social perceput intre angajat
si organizatie. Aceste rezultate indica faptul
ca Intre compatibilitatea persoand-mediu si
schimbului  social perceput existd o
interactiune care meritd a fi investigatd 1n
profunzime.

Sprijinul organizational perceput
(Perceived Organisational
Support)

Teoria suportului organizational
(Eisenberger, Huntington, Hutchison si Sowa,
1986; Shore si Shore, 1995) sustine faptul ca
pentru a determina disponibilitatea sau
pregétirea de care organizatia dispune pentru
a recompensa eforturile  profesionale
suplimentare depuse de céatre angajati si
pentru a le satisface acestora anumite nevoi
socio-emotionale, angajatii dezvoltd anumite
credinte globale privind masura in care
organizatia din care acestia fac parte
valorizeazd contributia lor si are in vedere
starea lor de bine.

Potrivit teoriei suportului organizational,
sentimentul sprijinului organizational
perceput este dezvoltat de tendinta angajatilor
de a atribui organizatiei caracteristici umane
(Eisenberger si colab., 1986). Deseori,
actiunile pe care agentii organizatiei le
realizeazd sunt percepute ca fiind mai
degraba indicatori ai intentiei organizatiei ca
si Intreg, decat atribuite doar unor motive ale
agentilor care fac parte din organizatie. Acest
proces de personificare a organizatiei este
sustinutd de responsabilitatea legald, morala
si financiard pe care organizatia o are asupra
actiunilor si deciziilor agentilor sai, de
procedurile, normele si cultura
organizationala care oferd continuitate si
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prescrie comportamentele rolurilor
profesionale, dar si de puterea pe care agentii
organizatiei o exercitd asupra angajatilor.
Astfel, pe baza acestei personificari a
organizatiei, angajatii percep tratamentul
favorabil sau nefavorabil ca un indicator al
faptului cd@ organizatia le oferd sau nu sprijin
(Levinson, 1965).

O caracteristicd importantd a suportului
organizational este aceea ca acesta si fie
voluntar (Cotterell, Eisenberger si Speicher,
1992). Teoriile schimbului social sustin
faptul ca resursele sau ajutorul primit din
partea altora sunt pretuite mai mult daca
acestea sunt rezultatul alegerii libere a celui
care le ofera, independenta de alte
constrangeri sau impuneri, decat daca aceasta
decizie nu std in controlul celui care ajutd
(Eisenberger si colab., 1986). Un asemenea
ajutor este un indicator al respectului si
valorizarii beneficiarului de cétre persoana
care oferd respectivul ajutor (Aselage si
Eisenberger, 2003; Cotterell, Eisenberger si
Speicher, 1992; Eisenberger, Cotterell si
Marvel, 1987; Gouldner, 1960).

Astfel, toata gama de recompense
organizationale care include  salariul,
bonusurile, promovarile si contributiile pe
care angajatul le poate aduce in cadrul
organizatiei, contribuie mai mult la
sentimentul de sprijin organizational perceput
atunci cand aceste sunt actiuni voluntare, si
nu reprezintd rezultatul constrangerilor
externe de tip legislativ al sindicatelor muncii
sau prevederilor guvernamentale de sanatate
si securitate in munca (Eisenberger si colab.,
1986, Shore si Shore, 1995). Se poate sustine
faptul ca sprijinul organizational perceput
(SOP) este inteles si interiorizat ca fiind o
asigurare a faptului ca, atunci cand angajatul
va avea nevoie de ajutor din partea
organizatiei pentru a-si finaliza cu succes
sarcinile de lucru si pentru a gestiona anumite
situatii stresante sau probleme dificile, acel
ajutor i va fi acordat.

Cercetarile privind sprijinul
organizational perceput derulate pand in
prezent propun douda categorii majore de
antecedente ale acestei variabile
organizationale: 1) perceptiile angajatilor in
raport cu onestitatea, corectitudinea si
sprijinul oferit de top management, superiorii
directi si colegii de munca, conditiile de
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munca, justitia procedurala (Wayne, Shore si
Liden, 1997; Rhoades si colab., 2001;
Rhoades si Eisenberger, 2002; Allen, Shore si
Griffeth, 2003) si 2) practicile voluntare de
Resurse Umane care implicd investitiile pe
care organizatia le face pentru angajatii sai —
programe de training si dezvoltare (Wayne,
Shore, si Liden, 1997; Eisenberger, Rhoades
si Cameron, 1999; Allen, Shore si Griffeth,
2003) si  timp liber pentru educatie,
beneficiile oferite angajatilor cu familii
(Sinclair, Hannigan si Tetrick, 1995), dar si
recunoasterea pe care organizatia o manifesta
fatd de angajati- rata de promovare si
recompensele financiare, precum cresterile
salariale si bonusurile (Wayne, Shore,
Bommer si Tetrick, 2002).

In ceea ce priveste aria de consecinte si
rezultate ale sprijinului  organizational
perceput, cercetarile s-au concentrat atat
asupra celor atitudinale, cat si a celor
comportamentale. Angajamentul
organizational afectiv este una dintre primele
variabile puse 1n legdtura cu sprijinul
organizational, astfel, mai multe cercetari
sustin ipoteza conform céreia niveluri ridicate
ale sprijinului organizational perceput indica
niveluri ridicate ale angajamentului afectiv
(Eisenberger si colab., 1986; Shore si Tetrick,
1994; Shore si Wayne, 1993; Sinclair,
Hannigan si Tetrick, 1995; Wayne si colab.,
1994).

Totodata, satisfactia profesionalda s-a
dovedit a fi puternic relationatda cu sprijinul
organizational perceput (Shore si Tetrick,
1994). Absenteismul a fost si el studiat in
relatie cu SOP, iar rezultatele au indicat
faptul cd nivelurile ridicate ale SOP sunt
relationate cu  niveluri  scazute ale
absenteismului. (Eisenberger si colab., 1986).
De asemenea, SOP coreleazd pozitiv si cu
altruismul si  comportamentele  civice
organizationale, cu precddere dimensiunea
compliantei a acestor comportamente,
precum si cu doud tipuri de comportamente
ale managementului impresiei — a-1 face pe
superior atent si constient de realizarile

angajatului i realizarea unor favoruri

superiorului (Shore si Wayne, 1993).
Sprijinul perceput din partea

supervizorilor face referire la credinta

angajatilor ca superiorilor sau supervizorilor

sai le pasd si valorizeaza contributia lor. Dat
fiind faptul céd supervizorii sunt reprezentanti
ai organizatiei si sunt, de cele mai multe ori,
insdrcinati cu responsabilitatea de a evalua
angajatii si de a le comunica obiectivele si
valorile organizationale, angajatii percep
tratamentul pe care il primesc din partea
supervizorilor un indicator al sprijinului
organizational (Eisenberger si colab., 2002).
Justitia procedurald este cel de-al treilea
antecedent al sprijinului  organizational
perceput si aceasta vizeaza corectitudinea
procedurilor si politicilor organizationale
privind distribuirea resurselor necesare
(Greenberg, 1990).

In ceea ce priveste rolul mediator al
sprijinul organizational perceput, acesta a fost
evidentiat in relatia dintre practicile de
Resurse Umane (experientele de dezvoltare,
promovarile) si angajamentul afectiv, intentia
de a parasi organizatia si comportamentul
civic organizational (Wayne si colab., 1997),
si in cadrul asocierilor dintre participarea in
cadrul procesului de Iluare a deciziilor,
securitatea profesionala si corectitudinea
acorddrii de recompense si angajamentul
afectiv (Allen, Shore si Griffeth, 2003).
Totodata, relatia dintre trei variabile generale
care tin de experientele profesionale —
recompensele organizationale,  justitia
procedurala si sprijinul superiorului, si
angajamentul afectiv (Rhoades si colab.,
2001) este si ea mediatda de sprijinul
organizational perceput. Acelasi rol poate fi
observat si in cadrul relatiilor dintre justitia
procedurala si patru forme ale
comportamentului extra-rol: ajutorul
interpersonal, initiativa individualad, efortul
personal (descrie performanta obtinutda in
anumite sarcini de munca pe ldnga cele
uzuale) si promovarea unei imagini pozitive a
organizatiei (engl. [loyal boosterism)care
descrie actiunea de promovare a imaginii
organizationale = unor  parti  externe)
(Moorman, Blakely si Niehoff, 1998).

Realizdnd o scurtd concluzie in urma
incadrarii  teoretice i conceptuale a
sprijinului organizational perceput, se poate
afirma ca acesta reprezintd un mecanism de
reglaj la nivel organizational, att din punct
de vedere comportamental, cat si la nivel
atitudinal. Intreaga suiti de antecedente si
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consecinte pe care le exercitd la nivelul
ambelor entitdti ale interactiunii persoana-
angajatul si organizatia-mediul de lucru, fac
ca sprijinul organizational perceput sa devina
o variabild organizationala al cérei control sa
poata influenta nu doar efectele muncii, ci si
modalitatea prin care aceste efecte sunt
obtinute sau ce alte fenomene pot fi aparea in
cadrul acestui proces.

Sentimentul de imputernicire la
locul de munca (Empowerment at
work/Work Empowerment).

Deci si colab. (1989) sustin ideea conform
careia, indivizii, pentru a se simti
imputerniciti, trebuie sd perceapd mediul in
care se afla ca fiind unul lipsit de
constringeri. Intr-o organizatie se poate
intdmpla ca resursele puse la dispozitia
angajatilor sa poatd fi accesate cu usurinta,
insa, daca angajatii nu sunt informati cu
privire la aceste aspecte, ei vor resimfi un
nivel scazut al  sentimentului  de
imputernicire, crezand ci acele resurse nu pot
fi utilizate de catre ei (astfel, ei isi vor
construi o realitate perceptuald). Acest lucru
denota faptul ca, perceptiile pe care angajatii
si le formeazd cu privire la mediul lor de
lucru le contureazd sentimentul de
imputernicire, mai mult decat realitatea
obiectivd. Iar pentru ca sentimentul de
imputernicire este definit ca fiind un set de
cognitii, acesta trebuie evaluat prin
intermediul perceptiilor (Walsh, 1995).

Sentimentul de imputernicire la locul de
munca este un concept relativ nou in
psihologia industrial organizationald, cel
putin sub aceastd denumire (Menon, 2001).
Literatura de specialitate 1incearcid 1in
continuare sa identifice si sd reducd din
gradul de ambiguitate care planeaza asupra
acestui construct. Una dintre cauzele majore
de ambiguitate este reprezentatd de utilizarea
diferita a acestei variabile, care de multe ori
face referire la concepte distincte ca si
semnificatie §i implicatii practice. Astfel,
termenul de ,,empowerment” a fost utilizat fie
pentru a ilustra actiunea de a Imputernici alte
persoane, fie pentru a descrie un proces intern
al unei persoane care triieste acest sentiment
al imputernicirii.

Cristina-Florina Chirazof

Cele trei mari categorii care vizeaza
abordarile  cercetarii  stiintifice  asupra
sentimentului de imputernicire la locul de
muncd sunt urmitoarele: 1) abordarea
structurald, 2) abordarea motivationala si 3)
abordarea privind leadership-ul. Prima
abordare defineste sentimentul de
imputernicire ca fiind garantarea puterii si a
autoritatii de luarea a deciziilor in organizatii
si reprezintd perspectiva traditionald asupra
sentimentului de imputernicire, in cadrul
careia detinatorii puterii transferd o parte din
aceastd putere catre angajati. Aceastd putere
este perceputd ca o abilitate de a influenta
rezultatele organizationale, ea provenind din
surse precum autoritatea ierarhica, controlul
resurselor si centralizarea retelei care va lua
deciziile (Astley si  Sachdeva, 1984;
Mintzberg, 1984). Kanter (1977) este cel care
a introdus acest concept in literatura de
specialitate privind studiile in domeniul
managementul. Tot el sustine faptul ca
sentimentul de iImputernicire este o urmare a
decentralizarii si a aplatizarii ierarhiei in
cadrul organizatiei, crescand astfel gradul de
participare a angajatilor in viata organizatiei.

Daca abordarea socio-structurala a
empowerment-ului (Spreitzer, 2006, 2008).
nu face trimitere si la starea psihologica a
acelui angajat imputernicit, abordarea
motivationala se concentreaza  asupra
imputernicirii psihologice a angajatilor. Cei
care au introdus pentru prima data
perspectiva psihologicd motivationala asupra
sentimentului de imputernicire au fost Conger
si Kanungo (1988) (Menon, 2001; Seibert,
Wang si  Courtright, 2011), definind
sentimentul de imputernicire ca fiind “un
proces de intensificare a sentimentelor de
auto-eficacitate in  rdndul  membrilor
organizatiei, prin identificarea acelor conditii
care favorizeaza lipsa puterii si eliminarea
acestora atat prin intermediul procedurilor
organizationale formale, cit si prin
intermediul tehnicilor informale care ofera
informatii privind eficacitatea” (p.474).
Acestia sustineau faptul cd practicile
organizationale de Imputernicire au ca
rezultat potentarea motivatiei si initiativei la
nivelul angajatilor, doar in masura in care
aceste practici se traduc la nivelul asteptarilor
angajatilor ca fiind un raport efort —
performanta echitabil (Lawler, 1973) sau
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hranesc sentimentele acestora de auto-
eficacitate (Bandura, 1989).

Pornind de la studiile celor doi, Thomas si
Velthouse (1990), Spreitzer (1995) a definit
acest concept ca fiind o "motivatie intrinseca”
in raport cu sarcina de lucru care reflecta un
sens al controlului cu privire la munca proprie
a unui angajat si o orientare activd a acestuia
cétre rolul sau profesional, exprimate prin cele
patru  cognitii:  sens, auto-determinare,
capabilitate (competentd) si impact. Autorii
mai sus mentionati au dezvoltat si un
instrument care masoard aceste dimensiuni.
Sensul face referire la alinierea dintre cerintele
rolului profesional al angajatului si credintele,
valorile si standardele sale (Seibert si colab.,
2011). Auto-determinarea reprezintd sensul
alegerii unei persoane privind initierea sau
dozarea / planificarea / organizarea actiunilor

sale (Deci, Connell si Ryan, 1989).
Capacitatea /  capabilitatea  reprezinta
convingerea unei persoane 1in propria

capacitate de a-si realiza cu succes sarcinile de
munca (Bandura, 1989; Lawler, 1973).
Impactul ilustreazd convingerea unei persoane
ca poate influenta activititile strategice,
operationale si administrative, precum si
rezultatele din cadrul ariei sale de activitate
(Abramson, Seligman si Teasdale, 1978;
Ashforth si Mael, 1989).

Cea de-a treia abordare a sentimentului de
imputernicire este cea a leadership-ului, care
de fapt, se poate incadra in prima perspectiva
teoreticd mentionatd, cea structurald. Acest
tip de abordare pune accentul asupra abilitatii
liderului de a-si energiza angajatii, putdnd
astfel sda le alimenteze sentimentul de
imputernicire si sa 1i inspire (Menon, 2001).
Intr-un studiu derulat de Zhu, Sosik, Riggio si
Yang (2012) se sustine ipoteza conform
careia comportamentul unui lider
transformational este asociat cu sentimentul
de identificare al angajatilor care il urmeaza,
iar pentru ca acesti lideri sd poata gestiona si
mentine acest sentiment, ei trebuie sa propage
si sa alimenteze sentimentul de imputernicire
al angajatilor.

In cadrul studiului sdu meta-analitic,
Seibert si colab. (2011) prezintda doud
categorii de antecedente ale sentimentului de
imputernicire, cele contextuale, practicile
manageriale privind nivelurile ridicate ale

performantei profesionale, sprijinul socio-
politic, leadership-ul, caracteristicile
planificarii muncii (engl. work design), si
caracteristicile individuale, trasaturile
pozitive de auto-evaluare, capitalul uman,
genul. De asemenea, si in ceea ce priveste
consecintele imputernicirii psihologice, sunt
ilustrate  doud  categorii:  consecintele
atitudinale, precum satisfactia profesionala,
angajamentul organizational, intentia de a
pardsi organizatia si efortul, si consecintele
comportamentale: performanta in sarcina,

comportamentele profesionale civice si
inovatia.
Desi cercetdrile derulate anterior au

identificat o multitudine de antecedente si
consecinte ale compatibilitatii persoana-
organizatie, din studiile analizate, nu au fost
identificate studii care au analizat rolul
sprijinului organizational perceput in cadrul
relatiei dintre compatibilitatea persoana-
organizatie si sentimentul de imputernicire.

Astfel, cercetarea de fatd abordeaza
conceptul de compatibilitate perceputa intre
persoand si mediu, urmand perspectiva pe
care Kristof (1996, 2000) o sustine in cadrul
studiilor sale: cercetitorii care doresc sa
investigheze aceastd dimensiune pentru a
prezice anumite comportamente si atitudini la
locul de munca, sunt indrumati sa utilizeze
instrumente de méasurare a compatibilitatii
percepute (Cable si Judge, 1996; Supeli si
Creed, 2014).

Revenind la studiul meta-analitic derulat
de Rhoades si Eisenberger (2002) prin
analiza a peste 70 de cercetari care vizeaza
sprijinul organizational perceput, acesta
formuleaza trei directii de cercetare recente
ale acestei variabile, si anume: 1) rolul
mediator al sprijinul organizational perceput
asupra relatiilor dintre diverse tipuri de
tratamente favorabile si rezultatele benefice
atdit asupra angajatilor, cat si asupra
organizatiei, 2) directia relatiei de cauzalitate
dintre SOP si antecedentele si consecintele
sale, 3) procesele care fundamenteaza aceste
asocieri. Prima directie de cercetare este cea
vizatdi in cadrul acestui studiu. Astfel,
obiectivul principal urmarit este acela de a
investiga rolul mediator al sprijinului
organizational perceput asupra relatiei dintre
compatibilitatea perceputa intre persoana si
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organizatie si sentimentul de imputernicire la
locul de munci. Intrebarea principald pentru
care acest studiu incearca sa identifice un
raspuns este dacd suportul organizational
perceput mediaza relatia dintre
compatibilitatea  persoand-organizatie  si
sentimentul de imputernicire.

Acest studiu non-experimental explicativ
se concentreazd asupra potentialului efect
mediator al suportului organizational perceput
asupra relatiei dintre sentimentul de
imputernicire la locul de muncd —
Empowerment at work si compatibilitatea intre
persoand si mediu organizational. In acest
sens, un nivel ridicat al compatibilitatii
percepute  intre  persoand si  mediul
organizational in cadrul c#ruia aceasta isi
desfasoara activitatea profesionald va prezice
niveluri ridicate ale perceptiei asupra

Cristina-Florina Chirazof

suportului organizational, fiind totodatd un
predictor al sentimentului de Tmputernicire la
locul de munca.

Ipoteza principald pe care acest studiu
doreste sa o investigheze este: Suportul
organizational perceput mediaza relatia dintre
compatibilitatea perceputd intre persoana si
organizatie si sentimentul de Imputernicire la
locul de munca.

Ipoteza 1 -

Niveluri ridicate ale
organizatie prezic niveluri ridicate ale
sentimentului de imputernicire la locul de
munci, pe care angajatii 1l manifesta.

Ipoteza 2 - Sprijinul organizational
perceput mediaza relatia dintre
compatibilitatea perceputd intre persoana si
organizatie si sentimentul de imputernicire la
locul de munca.

a/v SOP

CPO

b

SI

Figura 1. Reprezentarea grafica a relatiei de mediere dintre sprijinul organizational perceput
si compatibilitatea perceputd intre persoand s§i organizatie §i sentimentul de imputernicire

(Ipoteza 2).

Metoda

Participanti

Lotul de participanti este format din 124 de
respondenti (75 femei, 50 barbati), cu varste
cuprinse intre 19 si 53 de ani (M =29.93 ani,
SD = 7,14 ani). Persoanele provin din medii
organizationale diferite. Dintre participantii la
acest studiu 63 sunt absolventi de studii
postuniversitare, 75 sunt absolventi de studii
universitare si 4 au absolvit studii medii.

Procedura

Intervalul de colectare a datelor a fost perioada
februarie — iunie 2014. Chestionarele au fost
completate online. Participantii au primit
invitatii online prin intermediul aplicatiei
Google Docs, pe care le-au putut completa
anonim. Dintr-un numiar total de 300 de
invitatii transmise, 124 dintre acestea au fost
completate. Toate aceste 124 de chestionare au

fost completate integral. Principalul criteriu de
incluziune ales a fost cel al statului actual de
angajat al respondentului.

Instrumente

Suportul organizational perceput - Acest
instrument a fost dezvoltat de Eisenberger si
colab. (1986) si descrie perceptiile angajatilor
despre masura 1n care organizatia din care
acestia fac parte este dispusa sa rasplateasca
eforturile suplimentare depuse de angajati,
pentru ca organizatiei 1i pasd de angajatii sai
si valorizeaza si respectd contributiile
angajatilor sdi. Acest instrument este format
din opt itemi care evalueazi in ce masura
perceptiile angajatilor cu privire la masura in
care organizatia valorizeazad contributiile
angajatilor (de exemplu, ”Organizatia tine
cont de valorile si obiectivele mele.”) si noua
itemi care evalueaza actiunile pe care
organizatia le poate realiza pentru influenta
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starea de bine a unui angajat (de exemplu,
”Organizatia este dispusd sd md ajute atunci
cand am nevoie de sprijin. ). Raspunsurile au
fost colectate utilizdnd o scala Likert cu 7
trepte: dezacord puternic, dezacord moderat,
dezacord, acord, acord moderat si acord
puternic. Datele furnizate de céatre autori
privind fidelitatea instrumentului ilustreaza
un coeficient Alpha care se situeaza intre
valorile de .74 si .95, iar datele obtinute
pentru lotul de participanti ai acestui studiu
sunt indica un coeficient o = .95.

Compatibilitatea perceputa intre persoani
si organizatie - Acest instrument a fost
dezvoltat de Cable si Judge (1996) si este
alcatuit din trei itemi care evalueazd in mod
direct perceptia angajatului asupra
lucreaza (de exemplu, “Valorile mele se
potrivesc cu cele ale angajatilor din cadrul
acestei organizatii.”). Scala pe baza careia
raspunsurile au fost inregistrate este o scala
Likert in 5 trepte: deloc, intr-o micd masura,
moderat, intr-o mare masurd si in totalitate.
Coeficientul de corelatie Alpha raportat de
autori pentru acest instrument este de .87, iar
cel pentru lotul de participanti ai acestui
studiu este a = .91.

Sentimentul de imputernicire la locul de
muncid a fost masuratd cu Empowerment at
Work Scale. Aceasta scala a fost dezvoltata
de Spreitzer (1995) si descrie in ce masura se
simt angajatii se simt si cred ca sunt
imputerniciti la locul de munca. Acest
instrument cuprinde 12 itemi care masoara
cele patru dimensiuni ale sentimentului de
imputernicire: sens (de exemplu, "Munca pe
care o fac este semnificativd pentru mine.”),
competentd (de exemplu, “Sunt sigur pe mine
in ceea ce priveste competentele mele de a
realiza activitdtile de muncad.”), auto-
determinare (de exemplu, “Beneficiez de o
putere mare de control asupra lucrurilor
care au loc in departamentul in care
lucrez.”) si impact (de exemplu, “Impactul
pe care il am asupra lucrurilor care se
intdmpla in departamentul meu este mare.”)
(Spreitzer, 1995). Scala de raspuns utilizata
este de tip Likert cu 7 trepte: dezacord
puternic, dezacord moderat, dezacord, acord,
acord moderat si acord puternic. Datele
furnizate de cétre autoarea instrumentului

privind indicii de fidelitate se situeaza intre
urmatoarele  valori: .81- .87  pentru
dimensiunea sens, .76 - .84 pentru
competentd, .79 - .85 pentru auto-determinare
s(Spreitzer, 1995). Scala de raspuns utilizata
este de tip Likert cu 7 trepte: dezacord
puternic, dezacord moderat, dezacord, acord,
acord moderat si acord puternic. Datele
furnizate de domeniul asigurarilor) (Gagne si
colab.; Markel si Frone; Spreitzer, Kizilos, si
Nason, apud Spreitzer, 1995). Coeficientul
Alpha pentru lotul de participanti ai acestui
studiu este a = .93. Studiile derulate de
Spreitzer (1995, 1997) pun in evidenta
corelatii pozitive intre satisfactia profesionala
si sentimentul de imputernicire. Totodata,
cele patru dimensiuni ale acestei variabile,
exceptand sensul, coreleaza negativ cu
sentimentul de constrangere si pozitiv cu
auto-eficienta raportatd de angajat. Ca si
antecedente, au fost ilustrate stima de sine si
informatiile pe care angajatii le detin cu
privire la misiunea organizatiei, iar printre
consecinte (criterii) se numadara eficienta
manageriald perceputa si comportamentele
inovative la locul de munci. De asemenea,
analizand relatiile fiecarei dimensiuni cu
diferite  variabile = comportamentale  si
atitudinale ale angajatilor, impactul coreleaza
pozitiv cu angajamentul organizational,
sensul si competenta interactioneaza pozitiv
cu feedback-ul la nivelul sarcinii de munca,
iar autonomia la locul de munca (engl. job
autonomy) coreleazd pozitiv cu auto-
determinarea (Kraimer si colab., 1999).

Prelucrarea datelor

Datele colectate au fost analizate utilizand
programul statistic SPSS. Analizele statistice
folosite sunt: regresie liniard simpla si
regresie liniara multiplad, corelatie, mediere.
Toate acestea vor fi dezbatute in capitolul
privind Rezultatele cercetarii.

Rezultate

Pentru toate variabilele investigate, statisticile
descriptive sunt ilustrate in Tabelul 1.Testele
de normalitate indicd faptul ca distributiile
celor patru variabile investigate urmeaza
curba normala.
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Totodata, Tabelul 1 prezinta corelatiile dintre
variabilele investigate. Tot in cadrul acestui
tabel sunt notati si coeficientii Alpha-
Cronbach, coeficienti care estimeaza
consistenta internd a instrumentelor. Astfel,
pentru  compatibilitatea perceputa  intre
persoana si organizatiei o = .91, 95% CI

Cristina-Florina Chirazof

(Interval de incredere): 0.88-0.93, pentru
sentimentul de imputernicire, o = .93, 95%
CI: 0.91-0.94, pentru suportul organizational
perceput a = .95, 95% CI: 0.93-0.95. Aceste
rezultate indica o consistentd interna ridicata
a instrumentelor utilizate, comparabile cu
rezultatele raportate de catre autorii scalelor.

Tabelul 1. Statisticile descriptive §i corelatiile interscale

M SD 1 2 3 4

1 Varsta

2 Compatibilitate perceputa persoani-organizatie

3 Sentiment de imputernicire

4 Suport organizational perceput

2993 7.14 -
10.11 322 -03 .91

64.33 13.91 257 49" .93
69.73 8.49 -.04 357 327 .95

Notd: M = media;, SD = Abatere standard N = 124. *p < .05, ** p <.001.

Rezultatele ilustrate in cadrul tabelului de
mai sus evidentiaza relatii semnificative din
punct de vedere statistic intre urmatoarele
variabile:  varsta si  sentimentul de
imputernicire r = .25, p < .001; intre
compatibilitatea perceputd intre persoana si
organizatie si sentimentul de Tmputernicire —
(r = .49, p< .001), respectiv suportul
organizational perceput (r = .35, p <.001), iar
sentimentul de imputernicire a prezentat o
corelatie semnificativi ~ cu  suportul
organizational perceput (r = .32, p < .001).
Desi relatiile dintre variabilele investigate in
cadrul acestui design sunt semnificative,
puterea acestor relatii este moderata.

Prima ipoteza a fost investigatd prin
intermediul  regresiei  liniare  simple.
Rezultatele obtinute sustin ipoteza propusa -
R2= .23, F(1, 123) = 38.01, p < .001, d = .30,
marimea efectului este insa mica spre medie.
Astfel, nivelul compatibilitatii pe care
angajatii 11 percep a exista intre ei si
organizatie va prezice si nivelul sentimentului
de imputernicire pe care aceste persoane il
resimt la locul de munca. Faptul ca intre cele
doua variabile existd o relatie semnificativa a
permis derularea testelor statistice pentru
investigarea celei de-a doua ipoteze.

SOP

CPO

B=.48

Figura 2. Reprezentarea graficd a rezultatelor relatiei de mediere dintre sprijinul
organizational perceput s§i compatibilitatea perceputd intre persoand si organizafie §i

sentimentul de imputernicire (Ipoteza 2).

Aceasta relatie a presupus la randul ei
realizarea analizelor de regresie liniara simpla
intre  compatibilitatea  perceputa  intre

persoand si organizatie si sentimentul de
imputernicire si regresie liniard multipla intre
compatibilitatea perceputd intre persoana i
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organizatie si sentimentul de imputernicire ca
predictori si sentimentul de imputernicire, ca
si variabila criteriu. Efectul total al
organizatie este ¢ = 2.10, p = .48, p < .001 si
efectul  indirect pe care  sprijinul
organizational perceput il preia, respectiv a =
92,p=35p<.001sib=.28,B=.17,p<
.001 au fost testate utilizand testul Sobel.
Rezultate obtinute, z = 1.87, p < .05, sustin
relatia de medierea partiald a sprijinului
organizational perceput asupra relatiei dintre
compatibilitatea perceputd intre persoana si
organizatie si sentimentul de Tmputernicire la
locul de munca. Astfel, 13.7 % din efectul

""" percepute asupra
sentimentului de imputernicire este mediat de
sprijinul organizational perceput. Totodata, a
fost respinsd si posibilitatea existentei unei
relatii de multicoliniaritate intre cele doud
variabile, valorile testului de Toleranta si
valorile VIF aflandu-se intre 1 i 0.

Concluzii si discutii

Rezultatele indicd faptul cd sprijinul
organizational perceput are un rol mediator
asupra relatiei dintre  compatibilitatea
perceputa intre persoand si organizatie si
sentimentul de imputernicire. Aceste rezultate
au implicatii relevante atit pentru cunoasterea
stiintificdi a domeniului investigat, cat si
pentru psihologii practicieni sau specialistii in
resurse umane.

Contributia stiintifica majora a acestui
studiu constd in evidentierea pentru prima
oard a existentei rolului mediator al
suportului organizational in cadrul relatiei
dintre compatibilitatea persoand-organizatie
si sentimentul de imputernicire. Acest studiu
contribuie la extinderea corpului de
cunostinte din cadrul domeniului interactiunii
persoana-organizatie, oferind o cuantificare a
relatiilor dintre compatibilitatea persoana-
organizatie, suport organizational perceput si
sentimentul imputernicirii.

Rezultatele acestui studiu sugereaza faptul
ca varianta sentimentului de imputernicire si,
implicit, a consecintelor acestuia, nu poate fi
explicatd doar de modele predictive care
includ doar diferentele individuale si nici de
modele care includ doar interactiunea dintre

persoand si mediu/context. Aceste rezultate
indica faptul ca in explicarea variantei
empowerment-ului sau a altor consecinte ale
acesteia, cercetdtorii trebuie sd investigheze
pe langa factori extrinseci obiectivi (cum ar fi

compensatiile sau beneficiile), pe langa
diferentele individuale (personalitate,
aptitudini) sau interactiunea

dispozitii/preferinte si context si perceptiile
angajatilor asupra practicilor organizatiilor.
Includerea acestor variabile in studii ample
are potentialul de a explica partial “erorile”
sistemelor de selectie (adicd angajati care au
toate premisele pentru a performa, dar nu
obtin performantd) sau ale sistemelor de
compensatii si beneficii.

In ceea ce priveste implicatiile practice

ale  rezultatelor  obtinute, evidentiem
urmétoarele:
(1) Imputernicirea si sprijinul

organizational perceput sunt asociate cu
implicatii pozitive precum, niveluri
ridicate ale satisfactiei profesionale
(Westerman si Cyr, 2004; Wheeler si
colab., 2007), niveluri ridicate ale
angajamentului organizational si ale
comportamentelor civice la locul de
munca (Kristof, 1996; Goodman si
Svyantek, 1999; Hoffman si Woehr,
2006), niveluri ridicate ale performantei
profesionale, diminuarea intentiei de a
parasi organizatia (Verquer, Beehr si
Wagner, 2003). Pentru a beneficia de
efectele pozitive ale Tmputernicirii,
efecte redate anterior, psihologii sau
specialistii in resurse umane ar trebui sa
se preocupe Intr-o masurd comparabila
de asigurarea unui nivel ridicat de
compatibilitate persoand-organizatie si
de structurarea perceptiei suportului din
partea organizatiei.

(2) Sentimentul de Iimputernicire nu
reprezintd o consecintd directd a
si organizatie. Studiul de fatd oferd o
explicatie coerentd a situatiilor in care
existd angajati considerati potriviti cu
organizatia sau cu rolul profesional, dar
care nu performeaza la nivelul asteptat
sau prezis in urma procesului de
selectie.
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(3) Revizuirea strategiilor si practicilor de
compensatii  si  beneficii  poate
reprezenta o modalitate eficienta pentru

a obtine un nivel ridicat de
imputernicire  al  angajatilor  prin
structurarea  perceptiei  suportului

organizational. De exemplu, Sinclair,
Hannigan si Tetrick (1995) ilustreaza
intr-un studiu faptul cd beneficiile
acordate familiilor cu copii, ca de
exemplu, programele de Ingrijire a
copiilor in timpul orelor de lucru sunt
asociate cu niveluri ridicate ale
suportului organizational perceput in
timp ce beneficiile privind sanatatea nu
sunt asociate cu sprijinul organizational
pentru nicio categorie de angajati.
Aceste rezultate sunt in concordanti cu
cele mentionate de Eisenberger si colab.
(1986) — recompensele optionale
contribuie la  cresterea  nivelului
sprijinului organizational perceput, Insa
cele care sunt oferite indiferent de
nivelul performantei profesionale a
angajatului, cum este pachetul standard
de compensatii si beneficii, au o
influentd redusa asupra nivelului
sprijinului organizational perceput.

(4) Pentru a putea influenta sentimentul de
imputernicire specialistii trebuie sa
actioneze  asupra  compatibilitatii
persoand-mediu  organizational, 1insa
parcurgind doud etape esentiale:
compatibilitatea subiectiva si perceputa
in cadrul procesului de recrutare si
selectie si intarirea compatibilitatii
persoand-mediu dupa ce angajatul a
intrat in organizatie, avand astfel sanse
mai ridicate de a creste sentimentul de
imputernicire psihologica.

Un studiu derulat de Shore si Barksadale

(1998) a investigat sprijinul organizational

perceput in cadrul a 92 de organizatii.

Rezultatele sale au indicat urmétoarele

aspecte: organizatiile cu o strategie orientata

catre dezvoltare (opusa unei strategii bazate
pe concedieri si reduceri de personal) cuprind
agregate mai pozitive ale perceptiilor despre
sprijinul organizational in randul angajatilor,
acest lucru sugerdnd faptul ca angajatii
recunosc ca fiind o mai importanta
recompensd cea a dezvoltarii lor in timp in
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cadrul organizatiei respective.  Aceste
rezultate empirice sustin importanta pe care
aceste fenomenele psihologice care se petrec
la nivel organizational o au, si cum pot
influenta dinamica angajat-angajator.

Limite si directii viitoare de
cercetare

Una dintre cele mai importante limite ale
cercetarii este reprezentata de numarul mic de
respondenti si lipsa wunei metode de
esantionare. Totodatd, o variabila pe care
studiul nu a investigat-o si care ar fi putut sa
ilustreze noi informatii este vechimea la locul
de munca, tipul organizatiei din care angajatii
fac parte, precum si tipul rolului profesional
pe care acestia il detin. Toate aceste variabile
pot manifesta efecte pe care cercetarea de fata
nu le-a putut controla. Cu alte cuvinte,
controlul unor astfel de variabile poate
conduce spre obtinerea unor rezultate pe baza
carora inferentele sa capete un nivel mai
ridicat al validitatii predictive.

Cercetarea realizatd se bazeazd cu
precadere asupra conceputului de ”perceptie”
el si organizatia din care face parte, fie asupra
sprijinului pe care angajatul 1l primeste din
partea organizatiei. Ceea ce studiile viitoare
pot aborda este investigarea acestei teme a
interactiunii persoana-mediu profesional, insa
intr-o manierd comparativd a dimensiunii
obiective si a celei subiective (percepute) pe
care angajatul o traieste.

Un alt aspect important al suportului
organizational perceput pe care studiile il
dezbat este reprezentat de dorinta angajatilor
de a-si satisface nevoile socio-emotionale.

Teoria suportului organizational sustine
faptul ca SOP satisface nevoile angajatilor de
suport  emotional, afiliere, stimd i

acceptare/aprobare (Cobb, 1976; Cohen si
Wills, 1985). Similar dorintei oamenilor
manifestata la nivel personal de a-si satisface
nevoile socio-emotionale prin sprijinul pe
care il percep din partea prietenilor si rudelor,
acest tip de nevoi se propagd si la nivel

professional, fiind satisfacute ~ prin
intermediul sprijinului organizational.
Obligatia de a manifesta reciprocitatea

tratamentului favorabil oferit creste odata cu
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valoarea beneficiului, inclusiv cu relevanta pe
care beneficiului oferit o are pentru beneficiar
(Gouldner, 1960). Astfel, obligatia de rasplati
sprijinul  organizational perceput cu o
performanta profesionald mai ridicatd ar
trebui si fie mai mare pentru angajatii care au
nevoi socio-emotionale mai mari. Un studiu
derulat de Armeli si colab. (1998) evidentiaza
faptul ca ofiterii de politie care inregistrau
niveluri mai ridicate ale nevoilor de aprobare,
stimd, suport emotional sau afiliere au indicat
o relatie mai puternica intre sprijinul
organizational perceput si arestarile pentru
condus sub influenta alcoolului si amenzile
date pentru depasirea vitezei.

Cunoscand aceste aspecte, aportul pe care
angajatorul 1l poate avea in procesul de creare
a unui mediu organizational omogen din
punct de vedere al compatibilitatii persoana-
organizatie, tindnd cont si de rolul mediator
pe care sprijinul organizational perceput il are
asupra relatiei dintre compatibilitate si
sentimentul de imputernicire, poate fi unul
semnificativ.

Totodatd, schimbarile care se petrec la
nivel organizational au devenit din ce in ce
mai frecvente, schimbarea nemaifiind un
proces atat de rar intalnit, anevoios sau
conflictual la nivelul angajatilor. Studii
longitudinale care si vizeze aceste schimbari
pot evidentia noi traiectorii de cercetare si
conturarea unor noi metode de interventii la
nivelul proceselor de dezvoltare
organizationala. De asemenea, interactiunea
dintre psihologia sanétitii si compatibilitatea
persoand-mediu organizational poate
reprezenta o directie de cercetare. Simbioza
dintre cele doud organisme vii si dinamice, 1n
perpetud transformare si adaptare — angajatul
si angajatorul (organizatia) este o relatie care
inca suscitd interesul multor domenii de
cercetare.
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