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Psihologia muncii si industriala a
devenit o disciplind la nivel mondial cu un
anumit grad de influentd. Societatile
psihologice din toate tarile dezvoltate
importante au subgrupuri de profesionigti care
sunt orientati spre aplicarea psihologiei
oamenilor in cadrul mediului lor de munca iar,
n prezent, nu exista nici o indoiala referitoare
la faptul ca psihologia are de adus o
contributie importantad. Aceasta contributie este
beneficd atat organizatiilor- in termenii unei
eficiente Timbogatite- cat si persoanelor care
lucreazd Tn cadrul acestor organizatii. De
exemplu, abordarile dezvoltate de catre
psihologi pentru a evalua candidatii potriviti
pentru roluri diferite in cadrul unei organizatii
reprezintd un domeniu important care aduce
beneficii organizatiei si oamenilor care
lucreaza in cadrul ei. Din perspectiva
organizatiei, este foarte important sa se ia cea
mai buna decizie cu privire la cine ar trebui sa
fie pastrat din varietatea disponibila de
candidati. Este foarte clar cé alegerea unor
candidati mai potriviti conferd beneficii
semnificative organizatiei prin intermediul
performantei crescute- se stie de zeci de ani
ca o bund selectie de personal poate aduce
contributie economica majora (e.g. Schmidt &
Hunter, 1998). Din perspectiva candidatilor,
potrivirea cu un post de munca care este pe
masura aptitudinilor lor oferd bazele unei vieti
profesionale satisfacatoare si agreabile.

Contributia  psihologiei muncii ~ gi
organizationale nu este limitata la selectia si
evaluarea personalului, cu toate ca pentru
multi practicieni acestea reprezintd cel mai
important domeniu al practicii lor. Alte domenii
care sunt de asemenea importante, includ:
calitatea vietii ocupationale, designul postului
si al muncii, instruire profesionala i
dezvoltare. =~ Asemenea  multor  societati
psihologice, Societatea Psihologica Britanica
(prin intermediul Diviziei sale de Psihologie
Ocupationald) identificd domeniile majore ale
practicii si expertizei psihologilor muncii si
organizationali. Acestea sunt:

* Interactiunea Om-Masing;
e Designul mediilor si al muncii

Sanatate si Siguranta;

» Selectia si evaluarea personalului;

» Aprecierea performatelor profesionale
si dezvoltarea carierei;

» Consilierea si dezvoltarea personala;

¢ Instruirea profesionala;

* Relatiile si motivarea angajatilor;
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* Dezvoltarea si schimbarea
organizationala.

Trecerea in revista a acestor arii de
practica aratd foarte clar cd in actualele si
exceptional provocatoarele conditii economice,
psihologia muncii si organizationalda are de
adus o contributie importanta- dar sugereaza
de asemenea ca accentul si natura ontributiei
poate sa fie foarte diferitd de cea din conditiile
normale (i.e. cand conditiile economice sunt
rezonabil favorabile).

In  scopul examin&rii  potentialei
contributii a psihologiei in climatul economic
actual, as dori sa utilizez un simplu set de
categorii in comparatie cu cele opt arii de
practica mentionate anterior — gi sa utilizez un
sistem foarte simplu cu trei categorii pentru a
descrie tipurile de contributie pe care psihologii
le pot aduce: compozitie (e.g. schimbarea
compozitiei oamenilor Tn cadrul fortei de
muncéd prin procesele de selectiei, relocare si
plasare pe posturi de munca); dezvoltare (i.e.
dezvoltarea oamenilor care sunt deja o parte a
fortei de munca prin intermediul instruirii
profesionale, coaching-ului, feedback-ului si a
altor activitati de dezvoltare); si inginerie
situationald (i.e. reingineria situatiei in care
oamenii lucreaza prin redesignul postului de
munca si al muncii, schimbari in management
si supervizare si schimbare organizationala).
Aceste trei arii acopera toate tipurile principale
de interventii pe care oricine care lucreaza cu
oameni in organizatii ar putea sa le faca. Pe
langa focalizarea pe aceste trei arii generice
as dori sa insist asupra a ceea ce consider ca
este cea mai importanta arie pentru psihologia
muncii Tn conditii economice dificile- si anume
sanatatea psihologica si implicarea angajatilor.

De ce sanatatea psihologica si
implicarea angajatilor sunt particular
importante  pentru  psihologi  Th  conditii
economice provocatoare? Céand economia
este pusa la Tincercare, este inevitabil ca
nivelul de solicitare si presiune a oamenilor la
locul de muncad sa& creasca - aceasta
inseamnad ca mentinerea unor nivele ridicate
ale sanatatii psihologice devine cea mai
importantd pentru oameni. Psihologii au un rol
major de jucat in ceea ce priveste acest
aspect. Pentru organizatii, sanatatea
psihologica si implicarea angajatilor sunt de
asemenea critice din mai multe motive. Tn
primul rdnd, angajatorii au datoria de a se
ingriji de angajatii lor si trebuie sa fie chiar mai
constiinciosi in grija fatd de angajatii lor cand
solicitarile sunt crescute dar este de asemenea
clar faptul c& organizatile sunt mult mai

eficiente cand angajatii lor au nivele crescute
ale sanatati psihologice (vezi Robertson,
2008 ; Robertson & Flint-Taylor, 2009) si sunt
deplin implicati (vezi Macleod & Bradz, 2008).
Implicarea angajatilor a devenit un aspect
important pentru cei mai multi angajatori iar
directorii de resurse umane din tarile
dezvoltate se straduie s gaseascad modalitati
eficiente de asigurare a unei forte de munca
.implicate”. Acest interes privind implicarea in
munca este alimentat de rezultatele unor studii
care au aratat ca nivelele de implicare in
munca din cadrul multor organizatii nu sunt
crescute. De exemplu, Towers Perrin
realizeaza sondaje precise referitoare la
nivelele de implicare la scala larga. Rezultatele
din Studiul Fortei de Muncé Globale (Towers
Perrin, 2008), realizat in 2007-2008, au aratat
ca:

¢ Numai 21% dintre cei 90000 de
angajati in 18 tari au fost pe deplin
implicati;

« Tn UK acest nivel a fost de 14% (cu
toate ca este scazut, acest procent
este similar cu cel al altor tari
europene);

* Nivelele cele mai scazute ale implicarii
au fost Tnregistrate in Japonia (3%),
Hong Kong (5%) si Coreea de Sud
(8%). Nivelele cele mai mari ale
implicarii au fost inregistrate in Mexic
(54%), Brazilia (37%) si India (36%).
Dovada ca nivelele de implicare sunt

importante pentru organizatii este
constrangatoare. Unul dintre cele mai mari
studii (Harter, Schmidt & Hazes, 2002) a inclus
aproximativ 8000 de unitati de afaceri din
cadrul a 36 de companii si a aratat ca
implicarea/ sanatatea psihologica au corelat cu
indicatori critici ai unitatii de afaceri, incluzand
concediul medical, satisfactia consumatorului,
productivitatea si fluctuatia angajatilor.

Un aspect important pe care psihologii
trebuie sa 1l inteleaga priveste relatia dintre
sanatatea psihologica si implicarea angajatilor.
De fapt, cu toate ca exista un consens in ceea
ce priveste tipul factorilor inclusi in implicarea
angajatilor, existd neclaritdti in ceea ce
priveste definirea si masurarea acesteia. In
general, itemii din cele mai multe chestionare
privind implicarea se concentreaza pe aspecte
ale implicarii care sunt cel mai evident asociate
cu comportamentul pozitiv al angajatului si
acopera concepte psihologice stabilite, cum ar
fi comportamentul cetatenesc (e.g. Organ &
Paine, 1999) si angajamentul organizational
(e.g. Meyer, 1997). De exemplu Scala Utrecht



a implicarii Tn munca (Schaufeli si colab.,
2002) se concentreaza pe trei factori: vigoare,
dedicatie si absorbtie. Auditul la locul de
munca Gallup (vezi Harter si colab., 2002) se
focalizeaza pe factori cum ar fi claritatea- a
cunoaste ceea ce se asteapta, si control (input
& oportunitate). Aceste concepte reflectda o
orientare spre aspectele angajarii care sunt
direct implicate n determinarea
comportamentului pozitiv al angajatului. De
asemenea, ele reflecta o orientare spre
“Implicarea atentd” - i.e. factori care sunt de
interes principal angajatorilor si organizatiilor
din moment ce descriu comportamentul pozitiv
al angajatului.

In plus fatd de orientarea spre
implicarea atenta, multe dintre chestionarele
de implicare includ de asemenea si cétiva
itemi care sunt centrati pe sanatatea
psihologicd a angajatului- dar nu permit o
distinctie intre sanatatea psihologicad a
angajatului si factorii implicarii atente. Din
perspectiva psihologica, aceasta orientare
considerabild asupra sanatatii psihologice este
importantd si reflectd mai bine o imagine
completd a implicarii Tn munca - “Implicarea
deplind”. Conceptul de implicare deplina
cuprinde atat aspectele implicarii atente care
descrie comportamentul pozitiv al angajatului,
cat si sanatatea psihologicd a angajatului.
Cred ca este important ca psihologii sa
utilizeze conceptul de implicare deplind care
masoara atat factorii implicarii atente cum ar fi
comportamentul cetatenesc si angajamentul
angajatului (care sunt usor de recunoscut de
catre angajatori ca fiind importante), cat si
aspectul sanatatii psihologice care reflecta
implicarea deplina.

Cercetarile  confirma  faptul ca
sanatatea psihologicd a angajatului este
importantd atat pentru angajat, cat si pentru
organizatie. In cazul angajatilor, sanatatea
psihologica este relationatd cu rezultate
individuale importante, incluzand o serie de
aspecte ale sanatatii mentale si fizice; nivele
scazute ale sanatati  psihologice  sunt
relationate cu o sandtate precard. Impactul
efectelor muncii asupra individului a fost pe
deplin raportat de catre cercetatori (vezi
Cooper & Quick, 1999). in UK, o serie de
cercetari (e.g. Ferrie si colab., 2005; Griffin si
colab., 2007) au examinat relatia dintre
conditiile muncii, sanatatea individuala si alte
aspecte pe un esantion de angajati bugetari.
Kuper si Marmot (2008) au examinat aceasta
relatia Tn cadrul unei cohorte de peste 10000
de functionari civili britanici. Rezultatele au

aratat ca factori ai muncii, precum nivele
scazute de control si autonomie au fost
asociate cu un risc crescut de boli grave. Asa
ca, sanatatea psihologica slaba cauzata de
factori de la locul de muncad este letala
angajatilor. Alte studii (e.g. Cohen si colab.,
2006) au evidentiat relatii intre sanatatea
psihologica slaba si bolile fizice minore, cum ar
fi raceli obignuite. Tn schimb, nivele crecute ale
sanatatii psihologice sunt asociate cu o serie
de efecte pozitive. Oamenii care au o sanatate
psihologica bund sunt mai putin probabil s&
perceapa evenimentele ambigue ca fiind
amenintatoare (Seidlitz & Diener, 1993;
Seidlitz si  colab., 1997). Procesarea
evenimentelor neutre sau ambigue ca fiind
amenintdtoare este aproape nefolositoare intr-
un context organizational in care are loc o
schimbare, de exemplu. Rezultatele arata de
asemenea ca feedback-ul nefavorabil este
vazut ca fiind mai dureros de catre oamenii
care au o sanatate psihologica slaba iar
feedback-ul pozitiv produce mai multe beneficii
oamenilor cu o sanatate psihologica buna.

Persoanele cu o sanatate psihologica
slaba utilizeaza de asemenea tactici
interpersonale care implica mai multéd cearta
(vezi de exemplu, Larsen & Ketelar, 1991;
Derryberry & Read, 1994). Pe de alta parte,
persoanele cu o sanatate psihologica buna
invata si rezolva probleme mai eficient, sunt
mult mai entuziasmate in ceea ce priveste
schimbarea, relationeazad cu altii pozitiv i
accepta schimbarea mult mai usor. Este dificil
sa ne gandim la un alt set de caracteristici,
excluzand deprinderile specifice muncii, care
sa fie mai important pentru succesul unei
organizatii.

Rolul psihologilor n promovarea
suportului angajatilor si sprijinirea lor sa
inteleaga si s& atinga beneficile implicarii
depline este mai critic ca niciodata, dat fiind
climatul economic actual. Psihologii au un rol
in toate cele trei arii mentionate anterior
(compozitie, dezvoltare si inginerie
situationald). Referitor la compozitia fortei de
munca, psihologii pot contribui prin a stabili
daca angajatii sunt potriviti solicitarilor pe care
rolurile lor le vor ridica, facand recomandari
organizatilor in ceea ce priveste potrivirea
caracteristicilor angajatului (personalitate si
aptitudini) cu solicitarile rolului. Tn ceea ce
priveste dezvoltarea, exista o literatura de
specialitate crescanda privind psihologia
pozitiva si dezvoltarea rezilientei (e.g. Tugade
& Frederickson, 2004;Yehuda si colab., 2006).
Pe baza acestei literaturi, psihologii pot
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elabora programe de instruire profesionala
eficiente care Tintdresc rezilienta angajatilor
astfel incat ei sa poatd sa faca fatd mai bine
stresului si efectelor negative ale rolurilor lor.
in final, cand vine vorba de situatiile in care
oamenii i desfadsoara activitatea de munca,
psihologii, bazdndu-se pe extensiva literatura
de specialitate privind designul postului de
munca si al muncii (e.g. Bond & Bunce, 2001),
pot ajuta organizatiile s& promoveze posturi de
munca sanatoase pentru angajatii lor.
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