Psihologie Militara

La solicitarea mai multor cititori ai revistei Psihologia Resurselor Umane, ne-am propus deschiderea unei rubrici
dedicata psihologiei militare. Aceasta va fi destinata psihologilor practicieni care activeaza in armata, obiectivul
principal fiind ridicarea nivelului pregatirii acestora prin popularizarea unor metode si tehnici utile, diseminarea
unor demersuri de cercetare si eficientizarea serviciilor psihologice militare. Intentia initiatorilor acestei rubrici este
si de a atrage o categorie de psihologi despre a caror experientd sunt cunoscute putine lucruri. Asa cum se stie,
psihologia militara este o aplicare a principiilor, teoriilor si metodelor psihologice in mediul militar, mai precis, in
contextul operatiilor militare. Psihologia militara are in vedere maniera in care se deruleaza activitatile specifice
mediului militar pe timp de pace, sau réazboi la toate categoriile de personal: comandanti, subordonati, ofiteri,
subofiteri si soldati, militari si personal civil etc. In prezent, in contextul actualelor mutatii din mediul de actiune
militar si implicarea tot mai profunda a armatei in asigurarea protectiei personalului civil, suntem confruntati cu
rezolvarea unor probleme psihologice din ce in ce mai delicate in care armata are un cuvant greu de spus.

SELECTIA PSIHOLOGICA A PERSONALULUI MILITAR (1)
COMPATIBILITATEA PERSOANA - ORGANIZATIE CU ACCENT PE NOILE PROVOCARI DIN
SISTEMELE MILITARE

Dr. Dorina Coldea

Fenomenul militar a atras atentia nu
numai specialigtilor in arta militara, ci si
politicienilor, istoricilor, sociologilor  si
psihologilor. Privitd ca sistem social unitar si
analizata prin prisma categoriilor institutionale
si psihosociale, organizatia militara a facut
obiectul de studiu atadt al analizelor
organizationale, care au urmarit sa stabileasca
trasaturile comune institutilor militare, céat si
abordarilor privind relatia armata - societate, in
cadrul careia institutia militara a fost abordata
ca element structural al societatii, cu
de la tara la tara.

Din punct de vedere strategic,
inceputul secolului al XXl-lea inregistreaza o
schimbare de paradigma in gandirea liderilor
politici si militari. Acestia accepta, in sfarsit, ca
natura razboaielor s-a schimbat dramatic, ca
noile riscuri, amenintari si pericole la adresa
securitatii statelor sunt amplificate tot mai mult
de fenomenele induse de globalizare, dintre
care cele mai periculoase sunt considerate a fi
terorismul si  criminalitatea  organizata,
indeosebi cea de natura transfrontaliera.

In actualul context al razboiului
impotriva terorismului, razboiul clasic si
mijloacele de purtare ale acestuia sunt
depasite, componenta armata, in forma sa
traditionala, pierzandu-si tot mai mult rolul de
arbitru  beligerant. Daca in razboaiele
anterioare, principalele operatiuni militare se
limitau la spatiul terestru, la adéncimea gi
largimea acestora, coordonata verticala fiind
consideratda doar de sprijin, in razboiul

prezentului accentul se pune din ce in ce mai
mult pe componenta verticala gi aerospatiala.

Gandirea militara strategica apreciaza
ca razboiul viitorului va retine din specificul de
desfasurare a rdzboaielor actuale ftrei
elemente constante: profesionalizarea
fortelor armate, operatiile integrate si
mijloacele non-violente, ca vectori ai
actiunilor psihologice (Soare, 2002).

1. Primul element constant se refera
la dezideratul umanizarii conflictelor sau la
strategia "pierderilor zero", conform carora
viitorul apartine fortelor de elita, structurilor
militare multilateral specializate, capabile sa
fnvinga, cu pierderi minime, adversari numeric
superiori. Profilul psihologic al luptatorului
din structurile de elita va trebui sa prezinte
urmatoarele coordonate: combatant
policalificat, inteligent, puternic si curajos,
rezistent la eforturi, flexibil si perseverent,
stdpan pe sine in situatii de stres si animat
nu de spiritul de aventura, ci de dorinta de
a atinge perfectiunea. Prin luptator al
structurilor de elitd ale noului secol se intelege
si membru al fortelor de elita ale politiei sau
serviciilor de securitate, care, in contextul
noilor amenintari, trebuie s& adopte de cele
mai multe ori tacticile si operatiile specifice
actiunilor anti-gherilda sau ale asa ziselor
conflicte de mica intensitate.

Din perspectiva fortelor speciale,
reducerea efectivelor militare in armatele
vitorului nu va mai permite operarea
diferentierilor pe criterii de specialitate stricta
(de ex. scafandri, parasutisti, cercetare-
diversiune), ci o policalificare a membrilor
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acestor trupe. Un exemplu elocvent in acest
sens este cel al celebrelor forte americane
"Seals", specializate nu numai in operatiuni
speciale subacvatice, ci si In parasutism,
alpinism, trageri de elita, etc.

2. Cea de-a doua constanta se refera
la operatiunile integrate, desfasurate intr-un
teatru de operatiuni flexibil si multidimensional,
intr-un cadru de forte inter-arme de cele mai
multe ori multinational. In acest context, fortele
armate trebuie sa fie suple si deosebit de
mobile, sa se deplaseze si sa se desfasoare in
cel mai scurt timp posibil pentru a actiona la
distante mari.

3. Cea de a treia constanta se refera
la utilizarea mijloacelor non-violente, care nu
inseamna in mod obligatoriu si nemilitare. Este
vorba de actiunile psihologice in care
principala arma o reprezinta informatia.

Pentru a tine pasul cu dezvoltarile
tehnologice si informationale si pentru a deveni
competitive in actualul context al globalizarii,
serviciile militare (la fel ca orice organizatie)
sufera profunde schimbari la nivelul structurii
lor. Posturile de munca sunt mai putin definite
in termenii unor seturi de sarcini prestabilite si
mai mult Tn termenii rolurilor sau
responsabilitatilor asumate. Natura muncii se
fluidizeaza, angajatorii asteapta din partea
angajatilor s se adapteze rapid noilor roluri,
ce presupun alte responsabilitati si sarcini.
Cerintele profesionale sunt mai mult legate de
organizatie, decat de un anumit post de
munca.

In contextul acestor schimbéari si
practicile de selectie trebuie sa-si modifice
centrul de greutate. De la selectia personalului
pentru un anumit post de munca trebuie sa se
treaca la un nivel superior, la selectia pentru
organizatie sau pentru echipele de munca.

Aceasta implica nevoia de masurare a
performantelor echipei, a contributiei indivizilor
la aceasta performanta si a legaturilor dintre
performanta individuala si succesul echipei.

Selectia pentru organizatie sau pentru
o0 anumita echipa de munca poate implica
atribute diferite de cele urmarite in selectia
pentru un anumit post. Unele dintre acestea au
inceput sa fie vehiculate in literatura de
specialitate ca atribute imperios necesare
pentru viitor, precum: capacitatea de invatare,
auto-organizarea, motivatia intrinseca,
deprinderile de munca in echipa si
adaptabilitatea.

Daca in modelul traditional de selectie
se urmareste stabilirea gradului de congruenta
intre caracteristicile psihologice ale indivizilor
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si cerintele posturilor de munca, in noile
modele se masoara compatibilitatea cu
organizatia, pe baza careia ambele parti
stabilesc prin consens daca intra sau nu intr-o
relatie de munca, dacd semneaza sau nu un
contract reciproc avantajos.

Organizatiile vor sa investeasca in
angajatii care actioneaza in directia atingerii
scopurilor strategice, care desfasoara activitati
specifice mai multor posturi de munca simultan
sau secvential, care pot proiecta sau
imbunatati eficienta proceselor de munca si
care impartasesc si cultiva  valorile
organizatiei.

Si in sistemele militare aceste tendinte
devin din ce in ce mai manifeste. In armatele
profesioniste indivizii trebuie sa-si
perfectioneze  continuu  cunogtintele i
deprinderile de munca, pentru a putea face
fatd permanent provocarilor viitorului. Noile
sisteme de selectie si infrastructura
informationala adiacenta vor permite translatia
indivizilor pe posturi diferite din cadrul
organizatiei respective sau catre alte
organizatii de acelasi profil. Prin dezvoltarea
continua a potentialitatilor individuale, aceste
evolutii Tn cariera fiecarui individ vor fi
considerate normale atat din perspectiva
acestuia, cat si a organizatiei cu care acesta
se identifica.

CERCETAREA iN DOMENIUL
SELECTIEI PERSONALULUI
MILITAR — TRECERE IN REVISTA

1. Debutul psihologiei militare

Driskell & Olmsteadt (1989) afirmau ca
nici o alta institutie nu a fost atat de strans
legata de dezvoltarea psihologiei in secolul al
XX-lea precum a fost armata. In ceea ce
priveste problemele de selectie a personalului
militar trebuie remarcat ca acestea nu sunt
apanajul istoriei contemporane, pentru ca
practicile de testare legate in parte de sistemul
militar sunt cunoscute inca din Vechiul
Testament si din China antica.

Se poate vorbi, insa, despre debutul
selectiei stiintifice a personalului militar
odata cu primul razboi mondial, cand un
grup de psihologi condusi de presedintele
Asociatiei Americane de Psihologie, dr. Robert
M. Yerkes, s-a intrunit pentru a discuta despre
modalitatile in care psihologia isi putea aduce
contributia in contextul eforturilor generale ale
natiunii americane implicate in acest razboi. S-
a pus, astfel, problema inrolarii a milioane de
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civili In randul fortelor armate si a includerii
instrumentelor psihologice in mediul militar,
ceea ce a determinat crearea disciplinei
Psihologie militara.

Proiectul de testare psihologica a
recrutilor, care a culminat cu dezvoltarea
primelor teste de inteligenta aplicate la nivel de
grup, Army Alpha si Army Beta, este identificat
cu geneza psihologiei militare si cu nasterea
erei testelor colective de examinare
psihologica a inteligentei.

In 1917 - 1918, pe langa problema
repartizarii corespunzatoare a noilor recruti pe
specialitati militare, psihologii au mai realizat
studii legate de masurarea moralului trupelor,
dezvoltarea unor teste speciale pentru
evaluarea aptitudinilor, de genul stilului de
conducere in situatii de lupta si a aptitudinii de
zbor, evaluarea stabilitati emotionale si
masurarea performantei.

In SUA, perioada interbelicd a
reprezentat un hiatus din perspectiva
psihologiei militare, dar inceputul celui de-al
doilea razboi mondial a determinat o
mobilizare a mai mult de 2000 de psihologi,
militari si civili, astfel ca psihologia militara
nascuta in primul razboi mondial a cunoscut
perioada de maturizare in cel de-al doilea.
Fostele domenii de interes au fost reanalizate,
fiind introduse si multe altele noi: leadership-
ul militar, efectele factorilor de mediu
asupra performantei militare, inteligenta
militara, operatiunile psihologice ca forma
de luptd, selectia personalului pentru
operatiuni speciale si influenta datelor
personale (de ex. mediul de provenienta),
atitudinilor si a grupului de munca asupra
motivatiei si moralului soldatilor.

Ceea ce se reproseaza activitatii
psihologilor din aceasta perioada este ca rolul
central al validarii relative la criteriu a
instrumentarului de selectie si repartizare a
personalului nu a facut obiectul de studiu al
cercetarii militare pana la al doilea razboi
mondial, moment din care se poate afirma ca
cercetarea sponsorizatd de armata a
reprezentat pilonul principal in dezvoltarea
instrumentelor de selectie de atunci si pana in
prezent.

2. Perioada celui de-al doilea razboi
mondial

Cel de-al doilea razboi mondial a fost
motorul care a dus la depasirea mai multor
bariere in selectia si evaluarea profesionala.
Astfel, s-au Tnregistrat evolutii importante in

dezvoltarea si analiza instrumentelor de
masurare a criteriului; s-au adus Tmbunatatiri
scalelor de evaluare; au fost introduse pentru
prima data in programul Fortelor Aeriene ale
Armatei SUA chestionarele bazate pe
incidente critice. De asemenea, au fost
analizate aspectele secventiale ale predictiei.
Testele validate relativ la criteriul instruire
(admis / respins) au fost verificate ulterior si
relativ la criteriul performanta in munca, adica
succes in misiunile de lupta (de obicei prin
evaluari sau recompense) (Highhouse, 2002).

In ceea ce priveste evaluarea
individului, cu relevanta pentru selectia
personalului Tn domeniul militar, s-a evidentiat
abordarea holistica, aplicata in aceeasi
masura de principalele forte beligerante:
germani, englezi si americani.

Perspectiva germana

Din perspectiva selectiei de personal,
primele aplicatii ale conceptului de evaluare a
persoanei ca intreg au fost realizate, in cadrul
Armatei germane, in timpul celui de-al doilea
razboi mondial. Dupa performanta slaba din
primul rézboi mondial, Tnaltul Comandament
German a considerat oportuna derularea unui
program stiintific de evaluare si selectie a
personalului, in spetda a Ofiterilor si
specialigtilor militari. Trebuie mentionat in
acest sens ca activitatea psihologica in armata
a fost coordonatd de Max Simoneit, seful
Centrului de Cercetari Psihologice din cadrul
Universitatii din Berlin, considerat decanul
psihologiei militare germane.

Formarea psihologica si orientarea
spre caracteriologie a lui Simoneit au fost
influentate de activitatea lui Ludwig Klages si
Philipp Lersch, din anii '20 si '30. Klages s-a
ocupat de disocierea activitati de adaptare
mentala fatd de activitatea de expresie a
sufletului, acordand un interes special scrisului
de mana. Tn conceptia acestuia, scrisul reflecta
cel mai bine lupta dintre expresie si
comportamentul de adaptare. Pe de alta parte,
Lersch considera cad structura caracterului se
bazeaza pe un model care contine sentimente
directionate de o suprastructurd a vointei i
gandirii. Activitatea lui s-a centrat pe expresiile
faciale si pe posibilele lor semnificatii, aspecte
care l-au influentat in mod evident pe
Simoneit, in tehnicile dezvoltate ulterior de
acesta.

Sustinator al analizei de expresie
(ausdruckanalyse), Simoneit considera ca
modul in care cineva abordeaza o sarcina si
depaseste obstacolele este un instrument de
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diagnosticare mai bun pentru caracterul
persoanei decat performanta in sine.
Evaluarea pe care Simoneit o facea
caracterului unui candidat pentru nivelul de
ofiter urmarea patru aspecte: inteligenta,
analiza actiunii, analiza expresivitatii si
interviul biografic.

Inteligenta practica era masurata, de
ex., prin examinarea eseurilor scrise despre
diferite situatii date. Aceasta este probabil una
din primele utilizari ale testelor situationale in
procesul angajarii personalului. Pentru cotarea
acestor itemi ca indicatori ai capacitatii de
planificare si de rationament nu se nota
corectitudinea actiunii in sine, ci motivele
pentru care se intreprindea o actiune sau alta.

Un exemplu de analiza a actiunii folosit
de Simoneit era cel In care se urmarea
determinarea candidatilor de a raspunde intr-
un anumit mod la un anumit stimul. Tehnica
analizei actiunii putea implica utilizarea atat a
ambelor maini, cat si a picioarelor, ca raspuns
la stimuli vizuali sau auditivi. Procedurile vizau
coordonarea si toleranta la stres, care mai era
masurata printr-un exercitiu (candidatul trebuia
sa se plimbe pe o platforma in miscare si in
acelasi timp sa arunce o franghie peste cateva
obstacole aflate In dreapta sau stanga sa -
totul in timp ce era ridiculizat si criticat sever
de evaluatori) (Highlight, 2002).

Analiza expresiei / expresivitatii a
fost poate cea mai neobisnuita tehnica utilizata
in selectia personalului, deoarece se baza pe
interpretarea expresiilor faciale, a limbajului
verbal si non-verbal si a scrisului de mana.
Alte teste caracteriale dezvoltate, in principal,
de Lersch includeau analiza vocii $i a expresiei
faciale in timp ce candidatul era epuizat din
cauza unei curse cu obstacole dificil de
parcurs, precum si observarea candidatilor in
timp ce se aranjau in oglinda (Highhouse,
2002). in analizd mai erau incluse discutiile
de grup fara lider si un test de conducere in
care candidatului i se cerea s& coordoneze un
grup de persoane in realizarea unei sarcini.

Dupa terminarea testarii, se organiza
un interviu final nestructurat care, pe langa
analizarea  tuturor informatiilor  obtinute
anterior, viza aspecte atitudinale si biografice.
O atentie deosebita se acordau aspectelor
culturale si socio-economice, precum  Si
nivelului general de pregatire (literatura, arta si
filozofie, etc.).

Conform lui Fitts (Highhouse, 2002),
psihologii germani au acordat o prea mica
atentie problemelor legate de fidelitate si de
standardizare, fiind mai putin preocupati de
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diferentele dintre examinatori. Acestia erau
incurajati s& varieze procedurile de testare si
sd acorde ponderi speciale in functie de
testele preferate. Deductiile erau bazate pe
teoriile  preferate legate de  structura
personalitétii, evaluarea psihologicd urmérind
compatibilitatea dintre profilurile candidatilor si
cele ale unor eroi militari concepute special in
urma analizei unor studii de caz. In ciuda
divergentelor dintre procedurile folosite de
germani si practicile acceptate de psihologia
americana, acestea au fost considerate
inovatoare atat de psihologii englezi, cat si de
cei americani.

Perspectiva engleza

Pana la inceputul celui de-al doilea
razboi mondial, in replica la vechile comisii de
intervievare folosite pentru selectia ofiterilor,
Armata Marii Britanii infintase Comisiile
pentru Selectie ale Ministerului de Razboi
(WOSB). Aceste comisii erau alcatuite dintr-un
presedinte, un psihiatru, ofiteri care se ocupau
de testarea militara si un psiholog. Psihiatrii
conduceau interviurile pentru evaluarea
caracterului, ofiterii se ocupau de testele
situationale pentru evaluarea stilului de
conducere, iar psihologii de administrarea
testelor de inteligenta si a celor proiective.
Grupul de psihiatri si psihologi implicati in
dezvoltarea WOSB proveneau, in principal, din
cadrul Institutului Tavistock de Psihologie
Medicala, denumiti ulterior "Grupul Tavistock".
P.E. Vernon si J.B. Parry (Highhouse, 2002)
considerau ca practicile uzitate de acestia se
aliniau mai mult practicilor psihiatrice decat
celor psihologice aplicate in cadrul Ministerului
de Razboi, de specialisti Tn psihologie
industriala /  organizationala  (I/O) si
psihometrie, metoda lor de lucru fiind o
combinatie intre psihanalizd si studiile
psihosociale.

Cadrul de referinta al activitatii
comisiilor WOSB a fost creat pornind de la
teoriile lui Kurt Lewin si J.L. Moreno. Conceptia
personologica al lui K. Lewin viza intelegerea
comportamentelor dintr-o perspectiva
sistemica, iar abordarea sociometricd a lui
Moreno punea accentul pe evaluarea
oamenilor in situatii reale de viata. Subiectilor li
se cerea sa interpreteze in fata unei audiente
roluri sau situatii aga cum se petreceau ele in
viata cotidiana. Conceptiile lui Moreno s-au
potrivit foarte bine cu obiectivele WOSB, care
urmareau evaluarea omului ca intreg intr-
un mediu social real.
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Ceea ce este interesant, este faptul ca
testele joc de rol, cu care aceste WOSB s-au
identificat, nu au fost introduse de psihologi, ci
de ofiterii, care faceau parte din comisii.
Manifestand scepticism vizavi de evaluarile
realizate de psihologi, orientate prea mult pe
psihanaliza, ofiterii desemnati sa se ocupe de
testare au introdus testele situationale de
factura militara, din care s-au dezvoltat
renumitele teste de grup fara lider. Creatorii
acestui tip de test, W.R. Bion si colegii sai nu
au acceptat faptul ca trasaturile, ca si calitati
relativ constante ale persoanei, pot exista
independent de context, prin urmare
personalitatea trebuia evaluatd in situatii
reale (Highhouse, 2002).

Spre deosebire de metoda discutiilor
de grup fara lider folosita de germani, aceste
teste erau orientate pe actiune. De ex., un
grup de 6 - 8 candidati trebuia instruit cum sa
construiasca un pod peste o apa sau cum sa
treaca un obiect peste niste obstacole. Prin
aceste actiuni, W.R. Bion urmarea tensiunea
creata intre interesele personale si dorinta
de a lucra in echipa. Desi cei mai multi
candidati considerau ca erau evaluati in functie
de solutionarea problemei, Bion urmarea, de
fapt, calitatea relatiilor sociale ale individului,
un candidat dispunand de potentialul necesar
pentru dezvoltarea unor relatii sociale mature
numai in masura in care realiza ca doar prin
intermediul celorlalti putea sa-si demonstreze
propriile calitati.

Perspectiva americana

Un moment de rascruce in evaluarea
psihologica a individului din perspectiva
selectiei si  repartitiei  personalului I-a
reprezentat dezvoltarea in SUA a unui
program de selectionare a spionilor gi
sabotorilor pentru Oficiul pentru Servicii
Strategice (OSS). Recrutati pentru actiuni in
spatele liniilor inamice, printre altele pentru
actiuni  disruptive, instruirea grupurilor de
rezistentd si subminarea moralului trupelor
inamice, agentii selectionati pentru activitatile
de spionaj trebuiau sa dea dovada printre
altele de o capacitate ridicatd de toleranta la
stres, pentru a putea rezista eventualelor
torturi fizice ale Gestapo-ului.

Printre psihologii alesi sa dezvolte un
astfel de program s-au numarat Henry Murray,
Donald Fiske, Edward Tolman, Eugenia
Hanfmann si Donald MacKinnon. Ceea ce
trebuie mentionat este faptul ca toti acesti
psihologi erau de orientare personologica si

psihanalitica, din grup nefacand parte
psihologii industriali/organizationali.

Desi programul a presupus un efort
conjugat, influenta lui Murray a fost elocventa.
Puternic interesat de activitatea interna a mintii
umane si de activitatea lui Carl Gustav Jung,
H. Murray (de formatie medic, nu psiholog)
este bine cunoscut pentru Testul de
Aperceptie Tematica (TAT), un instrument
proiectiv dezvoltat pentru revelarea motivatiilor
incongtiente si dezvoltarea unei taxonomii a
nevoilor umane. Metoda holistica de evaluare
a personalitati propusa de Murray a fost
considerata potrivita de catre OSS, pentru ca
personalul implicat in selectie se confrunta cu
problema diferentierii candidatilor, care se
situau in jumatatea superioard a distributiei
competentei generale. Deoarece candidatii
erau selectionati pe baza deprinderilor gi
aptitudinilor demonstrate in cadrul programului
de testare, standardele OSS erau superioare
celor folosite de majoritatea serviciilor militare
americane.

Unul din motivele pentru care s-a
respins  modelul traditional al testarii
psihologice a fost necesitatea de a evalua
relatile sociale care se stabileau intre
candidati in perioada de testare. Psihologii si
psihiatrii  OSS  trebuiau sa evalueze
capacitatea candidatului de a convietui cu
ceilalti, de a organiza activitatile altor persoane
si de a impune respect, fara sa dispuna de
instrumente standardizate care s& masoare
aceste aspecte. Candidatii erau evaluati din
perspectiva: motivatiei pentru selectionare,
activismului, inteligentei practice,
stabilitatii emotionale, relatiilor sociale,
capacititii de conducere si discretiei
(capacitatii de a pastra un secret).

Desi se efectuau evaluari pe fiecare
din aceste dimensiuni, personalul OSS
considera ca personalitatea ca intreg si partile
sale sunt interdependente, obiectivul
programului de evaluare fiind realizarea unei
evaluari finale generale a candidatilor.

Primele testari se realizau intr-un loc
special amenajat in afara Washington-ului,
numit Station S, unde candidatii erau supusi,
pe parcursul a 3 zile, unor evaluari, care
includeau teste proiective, interviuri, teste
situationale, examinari creion-hartie,
psihodrame si observatii neoficiale. Inca de
la intrarea in Station S, candidatii erau
deposedati de toate lucrurile personale, erau
imbracati in uniforme militare si instruiti sa-si
creeze o falsa identitate pentru intreaga
perioada a cursului. Motivul nu era legat doar
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de capacitatea de a pastra un secret, ci si de a
proteja candidatii de posibile infiltrari in
program, ceea ce ar fi periclitat viitoarele
operatiuni ale acestora (Highlight, 2002).

Testele proiective ofereau informatii
despre personalitatea candidatului, care
impreuna cu autobiografia puteau fi folosite in
interviuri. Desi personalul OSS era precaut
vizavi de supralicitarea rezultatelor testelor
proiective, considera ca acestea puteau
evidentia anumite aspecte inconstiente, care
nu puteau fi relevate prin alte mijloace, de ex.
lipsa capacitatii de adaptare, sentimentul
de singuratate si frustrare. Unul din cele mai
populare teste proiective a fost testul de
completare a frazelor, in care atentia era
indreptatd asupra raspunsurilor repetitive si a
celor rare/neobignuite. Desi interpretarea
acestui test nu se realiza dupa proceduri
standard, popularitatea lui a crescut, odata, cu
cagtigarea experientei in interpretarea, acesta
fiind singurul instrument utilizat pe intreaga
perioada de functionare a programului OSS.

Testele situationale au fost preluate
de la comisiile britanice WOSB, la fel ca si
ideea de introducere in testare a obstacolelor,
pentru a creste nivelul de stres si de a
evidentia calitatile de lider. Un astfel de test
este "Testul pentru constructii”, in care
candidatul avea sarcina de a instrui 2 soldati
despre cum sa construiasca o casa in
miniatura, folosindu-se doar de céativa stalpi.
Timpul alocat pentru organizarea si
coordonarea activitati acestora era de 5
minute, Tn conditiile in care soldatii il tratau cu
indiferenta (Gael & Mengelsdorf, 1991).

o] alta evaluare situationala
considerata printre cele mai relevante din
perspectiva selectiei a fost "Testul de
Improvizare". Bazat pe tehnicile psihodramei
lui Moreno, acest test reproducea o situatie
dramatica special aleasa pentru fiecare
candidat si pe care acesta trebuia sa o
solutioneze operativ si eficient din perspectiva
misiunii Tncredintate. Nu existau doua situatii
identice, ele fiind create de evaluatori pentru
evidentierea intuitiei / flerului candidatilor.
Situatiile puteau fi proiectate, de exemplu,
pentru a evalua tactul candidatilor in relatiile cu
superiorii i colegii, reactiile la acuzatii de rea
credinta, atitudinile discriminatorii, etc.

O descriere a OSS nu putea fi
completa fara "Testul interogatoriului”, in
cadrul caruia fiecare candidat era interogat cu
brutalitate pentru a-si dezvalui identitatea reala
si, implicit, misiunea incredintata. Scopul
acestui test era de a evalua capacitatea
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candidatului de a face fatd unor tensiuni
emotionale severe.

Evaluarea generala a candidatilor se
realiza in cadrul discutiilor dintre evaluatori
care aveau ca finalitate obtinerea unui
consens asupra eficientei acestora si a
compatibilitatii cu specificul muncii pentru care
erau selectionati.

3. Perioada postbelica

Din punct de vedere istoric, perioada 1940-
1946 a fost o etapa in care cercetarea s-a
concentrat pe dezvoltarea procedurilor de
selectie si repartizare a personalului militar, iar
activitatea  ulterioara a reprezentat o
continuare a acesteia. In parte, aceastd
continuare este atribuitda faptului ca mulli
psihologi cuprinsi in programul de cercetari
militare din timpul celui de-al doilea razboi
militar au devenit in perioada postbelica liderii
comunitatii de cercetare in domeniul civil si ca
nucleul activitatii de cercetare a continuat sa
fie finantat de serviciile militare, indiferent de
categoria de arma a acestora (terestre, marine
sau aviatice).

La 50 ani de la terminarea celui de-al
doilea razboi mondial, psihologia militara
continua linia traditionala. Au fost infiintate
laboratoare de cercetare pentru serviciile
militare, au fost comandate si sponsorizate
programe de cercetare la universitati si
contractori privati.

In multe tari occidentale (de ex. Marea
Britanie, SUA, Canada, Australia, Franta si
Germania), factorul politic a dispus trecerea de
la prestarea obligatorie a serviciului militar la
armata de profesionisti. Daca aceste modificari
au avut efecte semnificative asupra politicii de
salarizare si de pregatire a cadrelor militare,
metodele si procedurile de selectie au avut cel
mai putin de suferit. Au fost modificate doar
standardele de admitere a candidatilor in
randul cadrelor militare profesioniste si
procedurile de repartizare pe categorii de
arme, dar natura si continutul procedurilor
de selectie au ramas, in esenta, aceleasi.

Perspectiva britanica

In cadrul fortelor armate ale Marii
Britanii, Tn pofida schimbarii profilului
psihologic al tinerilor si a cerintelor armatei
moderne, selectia militarilor a ramas, in
general, aceeasi de la terminarea celui de-al
doilea razboi mondial. Aceste circumstante,
alaturi de limitele deduse din numarul redus al
studiilor de validitate a WOSB si a RCB



Psihologie militara

(Comisia de selectie a ofiterilor, infiintata in
ianuarie 1943), au sustinut nevoia unor actiuni
de validare suplimentare ale instrumentelor de
selectie a cadrelor militare, fie ele ofiteri sau
subofiteri.

In 1989, N. Hardinge (Gal &
Mangelsdorff, 1991) sustinea ca toate cele trei
servicii militare ale Marii Britanii (Armata,
Fortele Aviatiei Regale si Fortele Navale
Regale) folosesc acelasi tip de centru de
evaluare in scop de selectie. De ex,
procedurile de selectie a ofiterilor urmaresc
identificarea atat a calitatilor de lider, cat si a
aptitudinilor profesionale specifice. Pe langa
exercitiile de grup, care se considera cele
mai eficiente Tn evaluarea atributelor personale
relevante pentru succesul unui cadru militar, in
sistemul WOSB se mai aplica evaluari ale
datelor biografice, teste psihometrice si
interviuri.

Structura bateriilor de teste folosite
este foarte asemanatoare cu bateriile de
teste de aptitudini folosite in SUA, precum
GATB (Bateria de Teste de Aptitudini
Generale) si DAT (Testele de Aptitudinile
Diferentiale), baterii de teste de selectie
folosite in mediul civil. Modelul acestor teste se
aseamana foarte mult cu modelul aptitudinii
cognitive generale sau modelul factorului g. in
prezent, tehnologia de evaluare ofera o mare
varietate de categorii de teste (de ex.
psihomotorii, teste probe de lucru), dar,
datoritd costurilor ridicate de administrare,
precum si a complexitatii lor, acestea sunt
limitate la anumite specialitati militare (de ex.,
personal navigant: piloti si tehnicieni).

In cadrul sistemului WOSB si RCB nu
se regasesc testele de personalitate, pe de o
parte, datorita validitatii si fidelitatii, in general,
scazute ale acestor instrumente, iar, pe de
alta, pentru ca nu s-a stabilit un profil de
personalitate preferat. Informatii legate de
personalitatea candidatilor se culeg cu ajutorul
celorlalte metode aplicate.

Exercitiile de grup reprezinta de
departe metoda favorita de selectie a
personalului militar in cadrul fortelor
armate ale Marii Britanii. Succesul de care se
bucura aceastad metoda se datoreaza validitatii
de aspect ridicate si faptului ca reuseste sa
surprinda elemente ale performantei, care nu
pot fi acoperite corespunzator de alte metode.

Perspectiva americana
O relevanta  deosebita  pentru
psihologia militara o prezinta cercetarea
intreprinsa in Statele Unite ale Americii.

Momentul crucial in reforma militara din
aceasta tara a fost reprezentat de sfarsitul
Razboiului din Vietnam, cand s-a trecut de la
serviciul militar obligatoriu la armata de
profesionisti. Acesta este momentul in care, pe
langa modificarile  survenite la  nivelul
personalului, Armata a inceput cel mai mare
program de modernizare a fortelor sale de la
incheierea celui de-al doilea razboi mondial.

Pana la sfarsitul anilor '60, testul
AGCT - Army General Classification Test si
testul NGCT - Navy General Classification
Test, folosite Tn timpul celui de-al doilea razboi
mondial pentru repartizarea recrutilor pe
categorii de arma, au fost folosite individual, ca
baterii separate, pentru ca apoi Armata sa
dezvolte un program de testare comun,
rezultdind in final Bateria de Teste de
Aptitudini Vocationale folosite in cadrul
Fortelor Armate ale SUA (ASVAB), in prezent
principalul test de selectie si repartizare a
personalului militar folosit de Armata Statelor
Unite ale Americii.

In 1980, s-a descoperit cd Forma 6/7 a
ASVAB, forma operationala din 1976 pana in
1980, a fost etalonata gresit, ceea ce a
determinat Congresul SUA sa ridice problema
capacitatii acestui instrument de a face
predicti exacte asupra performantelor in
munca pe categorii de arma. Anterior,
validarea acestei baterii se facuse relativ la
performanta la pregatirea profesionala si nu la
performanta in munca, fapt ce a determinat
mobilizarea resurselor si sponsorizarea unor
proiecte de mare anvergura printre care se
numara Proiectul A (Campbell & Knapp,
2001).

Incepand din 1982 si continuand pana
la mijlocul anilor 1990, Institutul de Cercetare
pentru Stiinte Comportamentale si Sociale al
Armatei SUA (ARI) a sponsorizat o cercetare
de mari dimensiuni si a dezvoltat un program
de evaluare si imbunatatire a procedurilor de
selectie si de repartizare a personalului militar,
program cunoscut sub numele de Proiectul A.
Acest program a cuprins intregul sistem de
selectie si de repartizare a personalului militar,
incercand sa raspunda la o serie de probleme
de cercetare si sa generalizeze rezultatele
obtinute in contextul acestui sistem. Impactul
Proiectului A pentru cercetarea de profil a
inceput cu bateria ASVAB. Paradoxal este
faptul ca succesul Proiectului A in
demonstrarea  validitatii  bateriei ASVAB
descurajeaza implementarea unor noi teste de
selectie, deoarece, in opinia multor cercetatori,
este greu de dezvoltat si implementat noi teste
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care sa imbunatateasca nivelul de functionare
a acesteia.

De asemenea, in cadrul Proiectului A
au fost dezvoltate si 16 noi teste de aptitudini
(sase dintre ele conventionale, tip creion-
hartie, urmarind masurarea aptitudinii spatiale
si 10 asistate de calculator sau care solicita
instrumente speciale, de genul manselor,
butoanelor sau planselor).

In prezent, Departamentul Aparérii al
SUA angajeaza un numar de psihologi mai
mare decat orice organizatie din lume.
Psihologii americani considera ca in pofida
reducerii armatei Tn anii '90, cu consecinte si in
planul cercetarii, psihologia militara isi are
viitorul asigurat, atata timp cat este nevoie de
forte umane care sa apere tara si sa participe
la misiunile de mentinere a pacii in intreaga
lume.
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De curand au aparut:

CPI (462, 434, 260) + LD (Leadership Descriptor)

NPQ / FFNPQ (Nonverbal Personality Inventory / Five-Factor Nonverbal Personality Inventory)

SWS (Survey of Work Styles)
STAI (State-Trait Anxiety Inventory)

STAXI-2 (State-Trait Anger Expression Inventory)
MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)

ASSET (A Short Stress Evaluation Tool)
FPI (Freiburger Personlichkeitsinventar)
FJAS (Fleishman Job Analysis Survey)
SSQ (Student Style Questionnaire)

SAS (Social Axioms Survey)
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