UNIVERSITATEA BABES-BOLYAI
FACULTATEA DE PSIHOLOGIE SI STIINTE ALE EDUCATIEI
DEPARTAMENTUL DE PSIHOLOGIE

CAPITAL PSTHOLOGIC, PROCESE/ STARI EMERGENTE DE GRUP SI
PERFORMANTA IN MUNCA
REZUMATUL TEZE| DE DOCTORAT

COORDONATOR STIINTIFIC, STUDENT DOCTORAND,
Prof. Univ. Dr. Adriana Baban Claudia Lenuta Rus

CLUJ-NAPOCA
2012



Cuprins

Capitolul 1. Echipele si grupurile de munca: Abordari conceptuale
1.1. Importanta utilizarii echipelor si grupurilor in mediul organizational
1.2. Delimitarea conceptuala a echipelor de munca
1.3. Delimitarea conceptuald a eficacitatii echipelor de munca
1.4. Abordari teoretice ale echipelor de munca

1.4.1. Perspectiva functionala

1.4.2. Perspectiva psiho-dinamica

1.4.3. Perspectiva identitatii sociale

1.4.4. Perspectiva centrata asupra dinamicii conflictului, a puterii si a statutului

1.4.5. Perspectiva simbolic-interpretativa

1.4.6. Perspectiva feminista

1.4.7. Perspectiva retelelor sociale

1.4.8. Perspectiva evolutionista

1.4.9. Perspectiva sistemica

1.4.10. Perspectiva haosului, a complexitatii si a non-linearitatii

1.4.11. Perspectiva evolutiei temporale

1.4.11.1. Modele de dezvoltare

1.4.11.2. Modele episodice/ ciclice
1.5. Considerente teoretice finale in cercetarea eficacitatii echipelor de munca
Capitolul 2. Capitalul psihologic in context organizational

2.1. Delimitari conceptuale ale capitalului psihologic

2.1.1. Capitalul psihologic in literatura de specialitate din domeniul economic

2.1.2. Capitalul psihologic in literatura de specialitate din domeniul
comportamentului organizational pozitiv
2.1.2.1. Definitia conceptului de capital psihologic pozitiv
2.1.2.1.1. Autoeficacitatea
2.1.2.1.2. Speranta
2.1.2.1.3. Optimismul
2.1.2.1.4. Rezilienta
2.1.2.2. Capitalul psihologic ca factor de ordinul doi
2.2. Corelate ale capitalului psihologic: Analiza literaturii empirice (Studiul 1)
2.2.1. Introducere

© N o o

11
11
15
16
18
19
20
21
22
22
24
25
25
26
28
36
36
37
37

38
39
40
41
42
43
50
50



2.2.2. Metoda
2.2.2.1. Selectarea studiilor
2.2.2.2. Codarea studiilor
2.2.2.3. Analiza datelor
2.2.3. Rezultate
2.2.3.1. Nivel de analiza individual
2.2.3.2. Nivel de analiza grup
2.2.4. Discutii
2.2.5. Concluzii
2.3. Corelate ale capitalului psihologic: Un studiu meta-analitic (Studiul 2)
2.3.1. Introducere
2.3.2. Metoda
2.3.2.1. Selectarea studiilor
2.3.2.2. Codarea studiilor
2.3.2.3. Procedura
2.3.3. Rezultate
2.3.4. Discutii
2.3.5. Concluzii
2.4. Analiza proprietatilor psihometrice ale Chestionarului de Capital Psihologic-12
(Studiul 3)
2.4.1. Introducere
2.4.2. Metoda
2.4.2.1. Participanti
2.4.2.2. Instrument
2.4.2.3. Procedura
2.4.2.4. Analiza datelor
2.4.3. Rezultate
2.4.4. Discutii
2.4.5. Concluzii
Capitolul 3. invitarea in echipa si eficacitatea echipelor de munca (Studiul 4)
3.1. Introducere
3.2. Metoda

3.2.1. Selectarea studiilor

o1
o1
52
53
54
54
70
74
81
81
81
82
82
83
84
88
91
96

96

99

99
100
101
101
110
115
119
120
120
123
123



3.2.2. Codarea studiilor selectate
3.2.3. Analiza datelor
3.3. Rezultate
3.4. Discutii
3.5. Concluzii
Capitolul 4. Capitalul psihologic, invitarea in echipa si eficacitatea echipelor de
muncia: O abordare empirica (Studiul 5)
4.1. Introducere
4.2. Metoda
4.2.1. Participanti
4.2.1. Instrumente
4.2.3. Procedura
4.2.4. Analiza datelor
4.3. Rezultate
4.3.1. Investigarea structurii factoriale a instrumentelor de masurare
4.3.2. Analiza relatiei dintre capitalul psihologic, comportamentele de invatare
in echipd si eficacitate echipei de muncd — Examinarea datelor colectate
simultan
4.3.3. Analiza relatiei dintre capitalul psihologic, comportamentele de invatare
in echipa si eficacitate echipei de munca — Examinarea datelor colectate in
momente diferite
4.4. Discutii
4.5. Concluzii
Capitolul 5. Consideratii finale
Bibliografie
Anexe
Anexa 1.1. Lista surselor bibliografice incluse in analiza realizatd in Studiul 1
Anexa 2.1. Lista surselor bibliografice incluse Tn meta-analiza realizata in Studiul 2
Anexa 3.1. Lista surselor bibliografice analizate in Studiul 4
Anexa 4.1. Itemii instrumentului de masurare a comportamentelor de invatare in echipa
tradusi In limba romana
Anexa 4.2. Iltemii instrumentelor de masurare a eficacitatii echipei de munca tradusi in

limba romana

124
125
126
145
149
149

150
150
155
155
156
158
159
163
168

172

176
180
181
191
222
222
224
226
229

230



Anexa 4.3. Definitii ale conceptelor examinate in Studiul 5 231

Cuvinte cheie: capital psihologic pozitiv, comportamente de invatare in echipa,

performanta echipei de munca, satisfactia membrilor fatd de echipa, viabilitatea echipei.



Capitolul 1  Echipele si grupurile de munca: Abordari conceptuale

1.1. Importanta utilizarii echipelor si grupurilor in mediul organizational

In cadrul multora dintre organizatiile contemporane, munca a devenit din ce n
ce mai complexa. Complexitatea crescanda a muncii genereaza o trecere de la forme
traditionale de organizare a muncii, focalizate pe individ, la cele care au in centrul lor
echipe si grupuri de munca, la toate nivelurile ierarhice (DeChurch & Mesmer-Magnus,
2010; Knapp, 2010; Salas, Cooke, & Rosen, 2008; Zaccaro, Marks, & DeChurch,
2012). Indeplinirea cu succes a sarcinilor de munci complexe solicitd unui individ prea
multe cunostinte si deprinderi diferite. Astfel, membrii echipei devin mai dependenti
unii de ceilalti si de contextul in care isi desfasoara activitatea de munca (Cummings &
Ancona, 2005).

In literatura de specialitate este sugerat faptul ca echipele de munci pot raspunde
eficace la presiunile generate de mediul de munca, avand o serie de beneficii asupra
organizatiilor din care fac parte (Chirica, 1996; Gil, Alcover, & Peir6, 2005; Piia,
Martinez, & Martinez, 2008; Wiedow & Konradt, 2011) si asupra membrilor individuali
ai acestora (Levi, 2001). Insa, echipele si grupurile de munci nu sunt considerate un
panaceu sau utilizarea lor nu este lipsita de risc (Chirica, 1996; Paulus & Van der Zee,
2004; Recardo et al., 1996). Intelegerea modului in care se poate realiza managementul
echipelor si grupurilor de muncd necesitd cunoasterea factorilor care influenteaza
eficacitatea acestora. Insa, aceastd intelegere este ingreunati de faptul ci persoane cu
pozitii diferite fatd de grup, cum sunt managerii, clientii, membrii grupului, cercetatorii
si teoreticienii, utilizeaza criterii diferite pentru a defini i masura eficacitatea acestuia
(Singh & Muncherji, 2007). In plus, uneori aceste dificultiti sunt accentuate de

intelegerea diferitd a ceea ce Tnseamna o echipd de munca.

1.2. Delimitarea conceptuala a echipelor de munca

Tn literatura de specialitate pot fi regisite numeroase definitii ale grupurilor, ale
echipelor sau ale altor forme de colectivitati, elaborate de-a lungul timpului. Aceste
definitii propun o distinctie intre ceea ce Tnseamna un grup si o echipa. Termenul de
grup este unul mai incluziv in comparatie cu cel de echipa. In timp ce grupurile pot

cuprinde un numar mare de persoane, chiar si de ordinul sutelor, echipele presupun



existenta unui numar mai redus de membri (Levi, 2001). Insd, o echipa nu este doar o
simpla alaturare a unor persoane care aparfin aceluiasi grup sau care actioneaza
impreuna in acelasi loc.

Kozlowski si Bell (2003, p. 334) definesc echipele de munca ca fiind ,,colective
care existd pentru a realiza sarcini organizationale relevante, impartasesc unul sau mai
multe scopuri comune, interactioneaza social, manifesta interdependente in ceea ce
priveste sarcinile de muncd, mentin §i gestioneaza granite, §i sunt incorporate intr-un
context organizational care stabileste granite, constrange echipa si influenteaza
schimburile cu alte unitati in cadrul entitatii mai largi”. Similar, Kozlowski si Ilgen
(2006) definesc echipa de munca ca fiind ,, (@) doi sau mai mulfi indivizi care (b)
interactioneaza social (fata in fata sau, din ce in ce mai mult virtual); (c) poseda unul
sau mai multe scopuri comune; (d) sunt pusi impreund pentru a realiza sarcini
organizationale relevante); (e) manifesta interdependente in ceea ce priveste fluxul
muncii, scopurile §i rezultatele; (f) au roluri si responsabilitati diferite; si (g) sunt
incorporati intr-un sistem organizational, cu limite §i relatii cu contextul social mai
larg si cu mediul sarcinii” (p.79).

In comparatie cu alte definitii din literatura de specialitate, acestea evidentiaza
mai bine faptul ca echipele de munca presupun existenta unui anumit grad de
interdependentd si operarea intr-un context organizational care le influenteaza
functionarea (Mathieu, Maynard, Rapp, & Gilson, 2008). Prin prisma diferentelor intre
ceea ce inseamnd echipd de munca si grup de munca, lucrarea de fata va aborda echipa
de munca. Echipa de munca va fi consideratd din perspectiva definitiei oferite de
Kozlovski si Iigen (2006). In plus, termenul de echipa va fi folosit intersanjabil cu cel

de grup.

1.3. Delimitarea conceptuali a eficacitatii echipelor de munca

Cresterea ponderii utilizarii echipelor de munca in cadrul organizatiilor moderne
(Guzzo & Dickson, 1996) contribuie la intensificarea preocupdrilor pentru
imbunatatirea efectivitatii sau eficacitatii lor (Hackman, 2002; Singh & Muncherji,
2007). Studiile anterioare privind eficacitatea echipelor de munca au considerat acest
concept ca fiind atat unul unidimensional, ct si unul complex, multidimensional (Pifa
et al.,, 2008). Dimensiunile sau criteriile de eficacitate ale echipelor de munca din

mediul organizational sunt mai complexe in comparatie cu cele ale echipelor constituite
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pentru mediul de laborator sau simulari (Jordan, Field, & Armenakis, 2002). Ca urmare,
eficacitatea echipei este definitd ca masura in care echipa isi realizeaza scopurile si
rezultatul sau satisface misiunea pentru care a fost constituitd (Hackman, 1987). Criterii
de eficacitate sunt reprezentate de obicei de performantd si de rezultatele de naturd
afectiva generate de echipele de munca, cum ar fi satisfactia si viabilitatea echipei (Gil
et al., 2005; Mathieu et al., 2008). In ultimii ani, pe langa aceste criterii de eficacitate, in
literatura de specialitate sunt examinate si altele precum cele reprezentate de eficienta
echipei de munca (mésura in care echipa de munca obtine rezultatele dorite cu minim de
resurse) si inovatia, inteleasa atat ca proces, cit si ca rezultat al echipei (Gil et al., 2005;
Mathieu et al., 2008).

In ceea ce priveste factorii care au un rol important in determinarea eficacitatii
echipei de munca, literatura de specialitate evidentiaza diversitatea acestora prin

multitudinea de abordari teoretice si modele elaborate.

1.4. Abordari teoretice ale echipelor de munca

In analiza derulati in capitolul de fatd au fost incluse perspectiva functionala,
psiho-dinamica, a identitatii sociale, centrata asupra dinamicii conflictului, a puterii si a
statutului, simbolic-interpretativa, feminista, a retelelor sociale, evolutionista, sistemica,
a haosului, complexitatii si non-linearitatii, evolutiei temporale. Fiecare dintre aceste
abordari prezinta o serie de avantaje si limite in studiul echipelor de munca (sectiunile
1.4.1. - 1.4.12.) insa dintre acestea modelele IMOI permit o integrare si o explicare mai

buna a rezultatelor celorlalte perspective amintite.

1.5. Considerente teoretice finale in cercetarea eficacititii echipelor de munca

Cu toate ca majoritatea perspectivelor asupra echipelor si grupurilor de munca
prezinta unele suprapuneri, fiecare dintre ele are propria nisd disciplinard (Berdahl &
Henry, 2005). Tmbinarea avantajelor si limitarilor acestor perspective teoretice discutate
asigurd 1n prezent un cadru complementar pentru intelegerea eficacitdtii echipelor de
munca, constituind baza pentru elaborarea perspectivelor integrativ-sistemice asupra
acestui concept. Aceasta imbinare releva complexitatea paternurilor cauzale care
caracterizeaza o echipa (Berdahl & Henry, 2005). Analiza perspectivelor teoretice a

evidentiat faptul ca eficacitatea echipelor de munca este un concept central in cercetarea
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din acest domeniu. Tn toate perspectivele amintite, aceasta rezultd dintr-o constelatie de
interrelatii si interactiuni complexe intre solicitarile multiple de performanta si diversi
factori situati la nivelul membrilor echipei, al echipei ca entitate, al mediului
organizational 1n care este incorporatd echipa si nu in ultimul rand al contextului
national si international 1n care activeaza organizatiile.

Un prim pas important trebuie sa vizeze extinderea analizei echipelor si
grupurilor de munca din perspectivd multinivelara. Acest lucru presupune acordarea
atentiei modului in care individul functioneazd in cadrul echipei, a grupului in cadrul
organizatiei si interactiunilor dintre acestea pentru a determina eficacitatea echipei de
munca. Pentru a fi eficiente, grupurile de munca trebuie sa isi foloseasca resursele (de
exemplu, deprinderi, aptitudini, efort, timp, echipament) pentru acele activitati care vor
rezulta in cea mai buna performanta (Sawyer et al., 1999).

In ultimul timp, in ceea ce priveste studiul resurselor si a capitalului de care
dispun organizatiile contemporane pentru a-si crea un avantaj competitiv si strategic, un
accent important este pus pe resursele umane (Barney, 1991, 1995; Barney & Wright,
1997; Luthans & Youssef, 2004). In ultimii ani, cercetatorii si practicienii acordd o mai
mare atentie ,aspectelor pozitive” In managementul resurselor umane, in special
modului in care pot fi intarite resursele psihologice ale angajatilor si maximizata
performanta profesionala a acestora (Avey, Luthans, & Jensen, 2009; Luthans 2007).
Aceste aspecte sunt centrale in domeniul psihologiei pozitive aplicate la locul de munca.

Aplicarea psihologiei pozitive in domeniul organizational a dat nastere la doua
domenii majore: (a). studiul organizational pozitiv (positive organizational scholarship,
POS; Cameron & Caza, 2004) si (b). comportamentul organizational pozitiv sau POB
(positive organizational behavior, POB; Luthans, 2002a, b; Wright, 2003). Spre
deosebire de domeniul comportamentul organizational pozitiv, cel al studiului
organizational pozitiv se focalizeaza pe crearea unei ordini optime a factorilor
organizationali care pot facilita schimbarea pozitiva organizationald (Cameron & Caza,
2004).

Unul dintre conceptele centrale ale domeniului comportamentului organizational
pozitiv este cel de capital psihologic. Studii conceptuale si empirice au evidentiat relatia
acestui concept cu diverse rezultate masurate la nivel individual si de grup (Luthans,
Youssef, & Avolio, 2007; Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009). Insa, cercetarile

privind capitalul psihologic, in special cele care examineaza rolul acestuia in contextul



echipei de munca, sunt intr-un stadiu incipient si nu au fost realizate analize privind
ceea ce s-a studiat Tn acest domeniu (Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009).

Referindu-se la eficacitatea echipelor de muncd, LePine, Piccolo, Jackson,
Mathieu si Saul (2008) au afirmat ca, in general, inconsistenta studiului acestuia se
datoreaza faptului ca cercetatorii au abordat concepte care nu sunt clar definite sau
diferentiate de alte concepte relevante pentru studiul echipelor si grupurilor de munca,
cum ar fi, de exemplu, distinctia intre performanta echipei si invatarea in echipa de
munci. Invitarea in echipd este considerat un concept relativ nou, care incepe si se
cristalizeze (Jehn & Rupert, 2008; Smech & Drach-Zahavy, 2007). Insi, in ciuda unui
crescand interes privind conceptul de invatare in echipd, majoritatea studiilor se
limiteaza la cele de laborator (Edmondson, 1999b), fiind astfel necesare studii care sa
examineze acest concept in mediul natural al echipelor de munca. Studiile realizate pana
in prezent privind relatia dintre invatarea echipei si eficacitatea acesteia ofera rezultate
inconsistente (e.g. Bunderson & Sutcliffe, 2003; Edmondson, 1999b). Unii autori au
considerat ca aceastd inconsistentd poate fi datoratd perspectivelor diferite asupra
invatarii (Mo & Xie, 2009) si faptului cd de cele mai multe ori invatarea este
consideratd ca un proces multidimensional dar practic este masuratd ca un concept
unidimensional (Savelsberg, van der Heijden, & Poell, 2009). Astfel, cunoasterea
factorilor care pot contribui la aceste rezultate inconsistente poate constitui un punct de
plecare in clarificarea relatiei dintre Tnvatarea in echipa si eficacitatea echipei de munca
(Capitolul 3).

Cu toate ca perspectiva functionald a studierii grupului asuma faptul ca
procesele de grup au un rol important asupra eficacitafii acestuia, in literatura de
specialitate exista un numar restrans de studii care evidentiaza existenta unei cauzalitati
reciproce intre aceste aspecte ale functionarii sale. Studiul unei astfel de relatii de
cauzalitate intre eficacitatea echipei si procesele subsecvente ale acesteia a primit o
atentie empirica si teoretica destul de redusa (vezi Ilgen et al., 2005). Pornind de la
nevoia de a investiga capitalul psihologic in contextul echipei de munca, de a adopta o
perspectiva multidimensionald si dinamica asupra Invatdrii si eficacitatii echipei de
munca, vom prezenta o abordare empirica a acestor trei concepte (Capitolul 4).

In concluzie, ca urmare a considerentelor teoretice si empirice prezentate
anterior, in lucrarea de fata, ca obiectiv general ne propunem investigarea relatiei dintre
capitalul psihologic, invatarea in echipa si eficacitatea echipei de munca inteleasa ca

performanta echipei, satisfactia membrilor fata de echipa si viabilitatea echipei, avand la
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bazi cadrul teoretic IMOL In cadrul acestuia, capitalul psihologic va fi considerat drept
input la nivelul membrilor echipei, invatarea echipei ca si mediator iar performanta,
viabilitatea echipei si nivelul de satisfactie al membrilor fatd de echipa ca rezultate ale
echipei de munca.

Pentru a realiza acest obiectiv general propunem urmatorul demers:

- Obiectiv specific 1 (O): Analiza literaturii de specialitate privind conceptul de
capital psihologic in context organizational cu scopul de a evidentia
perspectivele teoretice de studiu ale acestui concept

- Obiectiv specific 2 (O): Analiza si sinteza studiilor empirice care au examinat
capitalul psihologic in context organizational la nivelul angajatilor, al echipelor
de munca si organizational

- Obiectiv specific 3 (O3): Identificarea si analiza proprietatilor psihometrice ale
unui instrument care masoara capitalul psihologic in context organizational

- Obiectiv specific 4 (O4): Analiza literaturii de specialitate empirice privind
relatia dintre invatarea 1n echipa si eficacitatea echipei de munca

- Obiectiv specific 5 (Os): Analiza proprietatilor psihometrice ale unui instrument
de masurare a invatarii in echipa

- Obiectiv specific 6 (O6): Analiza proprietatilor psihometrice ale unui instrument
de masurare a criteriilor de eficacitate ale echipei de muncad reprezentate de
performanta echipei, satisfactia membrilor fata de echipa si viabilitatea echipei

- Obiectiv specific 7 (O7): Examinarea relatiei capitalului psihologic si invatarea
in echipa de munca

- Obiectiv specific 8 (Og): Examinarea relatiei dintre invatarea in echipa de munca
si eficacitatea echipelor de munca

- Obiectiv specific 9(Og): Examinarea rolului mediator al invatarii in echipa de
munca n relatia dintre capitalul psihologic si eficacitatea echipelor de munca

- Obiectiv specific 10 (O1p): Examinarea relatiilor de feedback pe de o parte dintre
criteriile de eficacitate ale echipelor de munca asupra invatarii in echipa de
muncd $i asupra capitalului psihologic si pe de altd parte dintre Invatarea in
echipa si capitalul psihologic
O reprezentare grafica a modelului de lucru al lucrarii de fata si al obiectivelor

specifice ale acesteia este prezentata in Figura 1.3.
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Figura 1.3. Reprezentarea grafica a modelului de lucru adoptat in lucrarea de fata

Capitolul 2 Capitalul psihologic in context organizational

In comparatie cu traditionalele resurse fizice, structurale si financiare, angajatii

in calitate de resurse umane nu sunt atdt de usor de replicat de cétre competitorii

existenti ai unei organizatii (Luthans, Luthans, & Luthans, 2004; Toor & Ofori, 2010).

Astfel, resursele umane constituie un capital valoros pentru organizatiile din care fac

parte (Bakker & Schaufeli, 2008; Barney, 1991, 1995; Barney & Wright, 1997).

2.1. Delimitari conceptuale ale capitalului psihologic

Pe langa utilizarea traditionald in domeniul economiei si al finantelor, termenul

de capital a fost utilizat pentru a reprezenta valoarea resurselor umane (capital uman)

sau pentru a reprezenta capitalul intelectual, social, cultural (Luthans, Avolio, Avey, &

Norman, 2007). Tn timp ce capitalul uman si cel social sunt larg recunoscute si studiate

de catre comunitatea de cercetatori si practicieni, capitalului psihologic i s-a acordat o

atentie mai scazutd (Larson & Luthans, 2006).
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2.1.1. Capitalul psihologic in literatura de specialitate din domeniul economic

Initial, conceptul de capital psihologic a fost utilizat in literatura economica de
catre Goldsmith, Veum si Darity (1997, p. 821) cu scopul de a descrie ,,atribute
personale care pot influenta productivitatea”. In cadrul perspectivei propuse de
Goldsmith si colaboratorii (1997), capitalul psihologic este conceptualizat mai mult in
termeni de stima de sine: ,, Multe dintre trasaturile capitalului psihologic al unei
persoane sunt reflectate in modul in care aceasta se vede sau in stima sa de sine”
(Goldsmith, 1998, p. 15). Studiile realizate Tn cadrul acestei perspective au investigat
acest concept in relatie cu productivitatea si nivelul castigurilor provenite din salarii

(Goldsmith, Darity, & Veum, 1998; Kossek, Huber, & Lerner, 2003).

2.1.2. Capitalul psihologic 1n literatura de specialitate din domeniul

comportamentului organizational pozitiv

Pentru a distinge intre comportamentul organizational pozitiv si alte abordari
pozitive stiintifice sau non-stiintifice, Luthans si colaboratorii sai (Larson & Luthans,
2006; Luthans, Youssef et al., 2007; Youssef & Luthans, 2007) au propus o serie de
criterii stiintifice care trebuie sa fie indeplinite de catre un concept pentru a fi inclus in
aceasta abordare:

(@) sa fie construit pe baza unei teorii si cercetari solide, a unor instrumente de
masurare valide (pentru a distinge 1Intre domeniul comportamentului
organizational pozitiv si literatura nestiintifica)

(b) sa aiba o unicitate relativa in domeniul comportamentului organizational (pentru
a distinge domeniul comportamentului organizational pozitiv si alte concepte din
literatura comportamentului organizational, cum ar fi autoevaluarea centrald
(Judge & Bono, 2001;

(c) sa fie o resursa asemanatoare unei stari care sa fie deschisd dezvoltarii si
schimbarii (pentru a distinge domeniul comportamentul organizational pozitiv si
cel al studiul organizational pozitiv)

(d) sa aiba un impact pozitiv asupra performantei in munca (Luthans 2002a, 2002b).
Pe baza acestor criterii, Luthans si colaboratorii sai (Luthans, 2002; Luthans,

Youssef et al., 2007; Youssef & Luthans, 2007) au considerat ca in domeniul
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comportamentului organizational pozitiv pot fi incluse constructele psihologice pozitive
reprezentate de autoeficacitate, optimism, speranta si rezilientd. Combinarea acestor
constructe o constituie capitalul psihologic pozitiv sau PsyCap (Luthans, Avolio et al,
2007; Luthans, Youssef et al., 2007).

2.1.2.1. Definitia conceptului de capital psihologic pozitiv

Capitalul psihologic este definit ca ,, o stare psihologica pozitiva de dezvoltare a
unui individ, caracterizata prin:
(a) Existenta sigurantei de sine pentru alocarea si manifestarea efortului necesar
privind reugita in sarcini provocatoare (autoeficacitate),
(b) Realizarea de atribuiri pozitive privind reugita in prezent si in viitor (optimism);
(c) Perseverenta in indeplinirea scopurilor si, atunci cdnd este necesar,
redirectionarea cdilor spre scopuri pentru a reusi (speranta);
(d) In confiruntarea cu probleme si adversitate, mentinerea si revenirea, chiar si
peste starea initiald, cu scopul de a reusi (rezilienta)” (Luthans, Youssef et al.,
2007, p. 3).
Asemeni celorlalte forme de capital, cel psihologic cuprinde o serie de elemente
care reprezintd stari psihologice unice, mdsurabile, care pot fi dezvoltate si care au un
impact asupra performantei in munca. Aceste elemente sunt: autoeficacitatea, speranta,

optimismul si rezilienta (sectiunile 2.1.2.1.1.-2.1.2.1.4.).

2.1.2.2. Capitalul psihologic ca factor de ordinul doi

Cu toate ca cele patru componente ale capitalului psihologic prezintd o
independenta conceptuald si o validitate discriminantd sustinuta de studii empirice,
Luthans, Youssef si colaboratorii (2007) au propus existenta unei legaturi intre aceste
concepte, reprezentati de un suprafactor ce constituie sursa lor comuna de varianta. In
calitate de factor de ordinul doi, capitalul psihologic reprezinta o apreciere pozitiva a
efort personal, sarguinta si perseverenta, intr-o situatie particulara.

Conceptul de capital psihologic pozitiv prezinta trei atribute esentiale ale
capitalului psihologic pozitiv care permit distinctia acestuia de alte constructe si

abordari pozitive: nivel individual de analiza, natura sa ca stare si capacitatea sa de a
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prezice aspecte considerate relevante Tn mediul organizational (Youssef & Luthans,
2011).

1. Nivelul de analiza, care este unul individual. Cu toate ca au fost propuse modele
teoretice si au fost realizate studii empirice care iau considerare si factori organizationali
sau care tin de echipa, acesti factori sunt considerati a fi variabile contextuale care pot
facilita, accelera sau Tmpiedica dezvoltarea capitalului psihologic (Gooty, Gavin,
Johnson, Frazier, & Snow, 2009).

2. Natura capitalului psihologic ca stare. Acest atribut este evidentiat de doua directii
de studii. Prima vizeazd distinctia teoreticd a capitalului psihologic pozitiv de alte
concepte din domeniul psihologiei pozitive. Aceastd distinctie are la baza perspectiva
continuumului stare-trasatura care include (Luthans, 2002b; Luthans, Youssef et al.,
2007): Trasaturi pure pozitive, Trasdturi pozitive, Stari pozitive, Stari pure pozitive

Cea de-a doua directie de studii care reflectd natura capitalului psihologic ca
stare include cercetari care evidentiaza validitatea discriminanta a celor patru elemente
ale capitalului psihologic in ciuda faptului cd acestea impartagsesc unele caracteristici
conceptuale (de exemplu, pozitivitate) si empirice (de exemplu, corelatii pozitive,
corelate comune) (Avey, Luthans, & Youssef, 2009; Luthans, Avolio et al., 2007;
Stajkovic, 2006). Comunalitatea celor patru elemente este fundamentata si de teoriile
resurselor psihologice (Hobfoll, 1989, 2002), teoria emotiilor pozitive (Frederickson,
2001), conceptul de siguranta de sine centrala (Stajkovic, 2006).

Pe langd aceste argumente conceptuale de integrare a conceptelor de
autoeficacitate, speranta, rezilientda si optimism intr-un factor de ordin superior, fie el
numit capital psihologic sau siguranta de sine centrala, Luthans si colaboratorii (2005)
au aratat cd, in calitate de factor de ordinul doi, capitalul psihologic pozitiv este un
predictor mai bun al performantei Tn munca a angajatilor evaluata de catre supervizorii
acestora In comparatie cu elementele sale componente. Pentru a evidentiat acest lucru
am recurs la o analiza a literaturii de specialitate publicate in perioada lanuarie 2000 -
lanuarie 2010 in bazele de date Psychinfo, PsychArticles, Sage, Psychology and
Behavioural Collection, ScienceDirect. Criteriile de incluziune ale lucrarilor au constat
in: (a). investigarea capitalului psihologic ca factor de ordinul doi din perspectiva POB,;
(b). examinarea capitalului psihologic ca factor de ordinul doi in comparatie cu
elementele sale constituente (autoeficacitate, optimism, speranta, rezilienta), in relatie

cu alte variabile; (c). includerea unor indicatori statistici privind comparatia dintre
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studiul capitalului psihologic ca factor de ordinul doi si abordarea pe componente, in
relatie cu alte variabile.

Dintre cele 371 de citari generate dupa cuvantul cheie ,,positive psychological
capital”, doar sapte au analizat acest concept ca factor latent in comparatie cu
conceptualizarea sa ca un factor unidimensional sau cu elementele sale constituente.
Rezultatele acestei analize evidentiaza faptul ca atunci cand este conceptualizat ca un
factor de ordinul doi, capitalul psihologic este un predictor mai bun al variabilelor
masurate la un nivel individual de analizd (la nivel angajatului) in comparatie cu
elementele sale. De-asemenea, modelul structural care conceptualizeaza capitalul
psihologic ca un factor de ordinul doi prezinta indicatori de potrivire mai buni decéat
modelul unifactorial.

3. Cel de-al treilea atribut al capitalului psihologic vizeaza capacitatea capitalului
psihologic de a prezice o serie de aspecte relationate muncii, in special cele privind
performanta in muncd evaluata la nivel individual si de grup (Peterson & Zhang, in
press, apud. Youssef & Luthans, 2011; Walumbwa, Avey, Luthans, & Oke, 2009). De
la publicarea primului studiu empiric in 2005 privind acest atribut al capitalului
psihologic, cercetarea empirica in acest domeniu a cunoscut un avand deosebit. Insa, in
incercdrile noastre de a ne informa cat mai precis despre capacitatea de predictie a
capitalului psihologic din domeniul comportamentului organizational nu am identificat
nici o analiza sistematica sau studiu meta-analitic care sa integreze cercetarea din acest
domeniu si care sd serveasca demersului nostru de studiu al capitalului psihologic in
raport cu Invatarea in echipd si eficacitatea echipelor de muncd. Ca urmare am decis
realizarea unei analize sistematice a literaturii de specialitate empirice privind acest

concept.

2.2. Corelate ale capitalului psihologic: Analiza literaturii empirice (Studiul 1)

In ultimul deceniu, au fost realizate numeroase cercetari privind conceptul de
capital psihologic, Tnsda nu au existat studii care sa sintetizeze rezultatele acestor
cercetari si pentru a vedea daca acest concept are intr-adevar un efect benefic la nivelul
angajatilor, echipelor de munca sau organizatiilor (Hackman, 2009). Ca urmare a fost
realizatd o analiza a literaturii de specialitate privind corelatele capitalului psihologic in

care au fost identificate: nivelul de analizd (individual, de grup, organizational),
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variabilele care au fost studiate in raport cu capitalul psihologic, tipul de variabila
ocupat de capitalul psihologic (predictor, criteriu, mediator/moderator), instrumentul
utilizat pentru masurarea capitalului psihologic. Au fost selectate lucrari publicate in
perioada ianuarie 2000 - ianuarie 2010, fiind considerate articole, carti si capitole de
carte.

Criteriul de incluziune a lucrdrilor a constat in: (a). examinarea capitalului
psihologic ca factor de ordinul doi din perspectiva comportamentului organizational
pozitiv; (b). examinarea capitalului psihologic in raport cu variabile relationate cu
mediul organizational; (c). includerea unor analize calitative si cantitative privind relatia
dintre capitalul psihologic si alte variabile de interes. Informatiile de interes extrase din
lucrarile stiintifice selectate in urma aplicarii criteriilor de selectie au fost analizate prin
intermediul analizei de continut.

Cele mai multe studii au abordat capitalul psihologic in relatie cu alte variabile
masurate la nivel individual (88.89%), mai putin la nivel de grup (11.11%) si deloc la
nivel organizational.

La nivel individual, cele mai multe studii au fost publicate in anul 2008
(31.28%; Figura 2.1). in 93.75% dintre studiile analizate, Fred Luthans, propunitor al
conceptului de capital psihologic in domeniul comportamentului organizational pozitiv,
a participat ca autor. Cele mai multe dintre aceste studii au utilizat esantioane cuprinse
intre 100 s1 200 de participanti (37.5%), respectiv intre 301-500 de participanti (37.5%)
(Figura 2.2).
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Figura 2.1. Distributia lucrarilor Figura 2.2. Distributia esantioanelor
stiintifice care au abordat capitalul independente care au analizat capitalul
psihologic la nivel individual Tn psihologic la nivel individual sub
perioada lanuarie 2000 — lanuarie 2010 aspectul marimii esantionului
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De cele mai multe ori, conceptul de capital psihologic a fost examinat in cadrul
unor studii care au utilizat esantioane alcatuite din angajati (81.25%). Restul de 18.75%
dintre studii au utilizat esantioane alcatuite din participanti cu statut de student. 68.75%
dintre esantioanele independente analizate au utilizat un design corelational in care
variabilele au fost masurate in doui momente diferite, T1 si T2. In toate aceste
esantioane, capitalul psihologic a fost masurat in momentul T1. Restul de 25% dintre

studii au utilizat un design corelational in care variabilele au fost masurate simultan.

Initial, in anii 2005 si 2006, capitalul psihologic a fost masurat prin intermediul
unor scale consacrate 1n literatura de specialitate privind autoeficacitatea, speranta,
rezilienta si optimismul (18.75%) (Figura 2.3). O data cu prezentarea instrumentului de
capital psihologic de catre Luthans, Youssef si colaboratorii (2007; PCQ-24), in
majoritatea studiilor empirice realizate, acest concept a fost masurat prin intermediul
acestui instrument (68.75%). In toate studiile analizate, capitalul psihologic a fost
masurat prin intermediul formei auto-declarate a instrumentelor utilizate. Instrumentul
alcatuit din 24 de itemi sau 21 de itemi si cel format din scale consacrate in literatura de
specialitate pentru masurarea componentelor capitalului psihologic prezinta o fidelitate
mai mare de .70. Doar versiunea cu 12 itemi a instrumentului de capital psihologic a
prezentat o fidelitate de .68 (Luthans, Avey, Clapp-Smith et al., 2008). Datele arata ca
de cele mai multe ori acest concept a fost studiat in principal ca variabila predictor
pentru diverse rezultate ale angajatilor (68.75%) si mai putin in calitate de variabila

moderatoare (6.25%) si mediatoare (25%) (Figura 2.4).
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Din cele 16 esantioane independente au fost identificate mai multe variabile in
relatie cu care a fost studiat capitalul psihologic. O sumarizare a variabilelor in raport cu
care a fost studiat capitalul psihologic in calitate de variabila predictor al acestora este
prezentatd in Figura 2.5. Din aceasta figura se poate desprinde faptul ca, in calitate de
variabila predictor, capitalul psihologic a fost studiat in raport cu diverse rezultate ale
angajatilor, cum ar fi cele legate de performantd, comportamentale, atitudinale,

intentionale, afective si legate de sanatate.
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Figura 2.5. Distributia variabilelor in relatie cu care a fost studiat capitalul psihologic
in calitate de variabila predictor la nivelul individual de analiza

La nivel de grup, in literatura de specialitate au fost identificate doar doua studii
publicate in perioada ianuarie 2000 - ianuarie 2010. Analiza autorilor a celor doua
lucrari stiintifice identificate a evidentiat faptul ca doi dintre autorii lor (Clapp-Smith si
Avey) au fost preocupati si de examinarea capitalului psihologic la nivel individual.

Aceste doua lucrari au fost publicate Tn anul 2009.

Studiile analizate au utilizat esantioane formate din echipe sau grupuri de munca
al caror numar este fie sub 100 (Clapp-Smith, VVogelgesang, & Avey, 2009) sau cuprins
intre 100 si 200 de echipe (Walumbwa et al., 2009). In studiul realizat de Clapp-Smith
si colaboratorii sai (2009) au fost inclusi 89 de membri ai unor magazine considerate ca
si grup de munca iar in cel realizat de Walumbwa si colaboratorii (2009) datele au fost
colectate de la 526 de participanti dintr-o institutie de tip financiar. Astfel, toti
participantii au avut statut de angajati. Ambele studii analizate au avut la baza un design

corelational 1n care variabilele predictor, mediatoare si cele criteriu au fost masurate in



momente diferite. Instrumentul de masurare al capitalul psihologic PCQ-24 (Luthans,
Youssef et al., 2007) a servit drept input pentru instrumentele utilizate in aceste studii.

Fidelitate acestora a fost peste .70.

Datele arata ca intr-unul dintre studiile analizate acest concept a fost investigat
in calitate de variabila predictor pentru increderea in conducere si performanta in
vanzari a grupului de munca (Clapp-Smith et al., 2009). Cel de-al doilea studiu inclus in
analiza s-a focalizat pe rolul mediator al capitalului psihologic in relatia dintre
comportamentele de conducere autenticd si performanta, respectiv. comportamentele
cetitenesti ale grupului (Walumbwa et al., 2009). In nici unul dintre esantioanele
independente analizate, capitalul psihologic nu a fost examinat doar ca si criteriu al altor

variabile sau ca variabila moderatoare.

Din cele doud esantioane independente au fost identificate trei tipuri de variabile
in relatie cu care a fost studiat capitalul psihologic in calitate de variabild predictor:
increderea in conducere, performanta si comportamentele cetitenesti ale grupului. In
cadrul relatiilor de mediere, capitalul psihologic a fost o variabila criteriu pentru: stilul
de conducere autentic si cel transformational. O altd variabild in raport cu care a fost

investigat este reprezentata de increderea in grup.

Cercetarile realizate privind capitalul psihologic sunt cu preponderentd de tip
transversal, rezultatele acestora bazandu-se de cele mai multe ori pe date corelationale.
In ansamblu, rezultatele acestei analize sugereaza nevoia de extindere a cercetirilor
privind capitalul psihologic pentru a sustine empiric multitudinea beneficiilor sale care
au fost prezentate in lucrarile stiintifice de natura conceptuald (Luthans, Youssef, et al.,

2007).

2.3. Corelate ale capitalului psihologic: Un studiu meta-analitic (Studiul 2)

In studiul anterior au fost evidentiate si cercetari in care capitalul psihologic nu a
fost asociat semnificativ cu variabilele in raport cu care a fost examinat (Gooty et al.,
2009). In plus, cu toate ci au fost identificate relatii semnificative intre capitalul
psihologic si variabila in raport cu care a fost studiata, intervalul de variatie a indicilor
de asociere obtinuti era destul de mare (e.g. satisfactia cu munca [.32; .72]). Ca urmare,

pentru obtinerea unor rezultate mai concludente privind rolul capitalului psihologic in
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context organizational este necesara o integrare meta-analitica studiilor empirice
realizate privind acest concept.

Identificarea lucrarilor stiintifice relevante pentru analiza propusa a fost realizata
intr-un prim pas prin intermediul unei cautari computerizate realizate in bazele de date
Psychinfo, PsychArticles, Sage, Psychology and Behavioural Collection, ScienceDirect.
Cautarea a fost realizatd dupa cuvintele cheie ,,positive psychological capital”,
,collective psychological capital” si ,,team positive psychological capital”. Perioada de
cautare a fost limitatd la lucrdrile stiintifice publicate in perioada lanuarie 2000 —
lanuarie 2010, sub forma articolelor, cartilor si capitolelor de carte. Aceasta cautare a
generat 371 de lucrari stiintifice. Aceasta lista de lucrari stiintifice a fost suplimentata de
cautarea manuald in urmatoarele jurnale: Revista de Psihologia Resurselor Umane,
Revista de Psihologie, Human Resource Management, Journal of Leadership and
Organizational Studies, Journal of Organizational Behavior, Journal of Management,
Journal of Occupational Health Psychology, The Journal of Applied Behavioral
Science, Personnel Psychology, American Behavioral Scientist, Small Group Research,
Annual Review of Psychology, The International Journal of Human Resource
Management, Management and Organization Review, Human Resource Development
Review, Organizational Dynamics, Journal of Positive Psychology. Aceasta cautare a
identificat faptul ca lucrarile publicate in limba engleza in aceste jurnale s-au suprapus
peste cele identificate In urma cautarii computerizate. De-asemenea, s-a recurs si la
analiza listei bibliografice a lucrarilor care au fost identificate ca abordand tematica de
interes. Rezultatele acestei cautari nu au evidentiat alte lucrari de interes decat cele

listate Tn urma cautdrii computerizate.

Lucrarile stiintifice au fost incluse 1n analiza trebuiau sa indeplineasca simultan
urmatoarele criterii: (a). sda examineze capitalul psihologic din perspectiva
comportamentului organizational pozitiv; (b). s examineze capitalul psihologic in
raport cu o altd variabild studiatd in domeniul organizational si (c). sd raporteze un
coeficient de corelatie sau alte date statistice care pot fi transformate in coeficientul de
corelatie r Pearson. Dupa aplicarea acestor criterii de includere, in final au fost péstrate
pentru a fi analizate doar noua lucrari stiintifice. Din aceste noud lucrari a fost extras un
numar de 13 esantioane independente si 31 de coeficienti de corelatie. Aceste lucrari

sunt prezentate in Anexa 2.1.
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Am recurs la utilizarea tehnicilor de meta-analiza bazate pe modelul efectelor
aleatoare. Un prim pas a fost acela de a calcula media marimii efectului ponderata de
marimea esantionului (7). Variabila de ponderare utilizata in acest studiu este 1/(N-3).
Valoarea medie a marimii efectului a fost comparata cu valorile prag propuse de Cohen
(1969): mica (mai scazuta decat .20), medie (intre .20 si .40) si mare (mai mare decat
40) (Sverke, Hellgren, & Nidswall, 2002). Pentru marimea efectului medie a fost
calculatd abaterea standard si intervalul de incredere al acesteia, 95% Cl. In urmatorul
pas, a fost calculat testul Q sau y? urmat de tehnica ,,meta-analizei oaselor goale”
(Hunter & Schmidt, 2004).

Rezultatele au evidentiat faptul ca un capital psihologic crescut este asociat cu o
mai buna performantd in munca (7o = .24), satisfactie cu munca (7 = .45), angajament

organizational (7o = .37), comportamente cetatenesti indreptate spre individ (7o = .33).

Tabel 2.15. Rezultate ale meta-analizei corelatiilor dintre capitalul psihologic si
variabilele in raport cu care a fost studiat

Variabila N k To AS 95%ClI Q df
1. Performanta in munca 2468 9 24 .06 X 4.58 8
2. Comportamente cetitenesti 658 3 .33 A7 [.10; .57] 10.67* 2
indreptate asupra indivizilor

3. Comportamente cetatenesti 526 2 41 .33 [-.01; .84] 25.34** 1
indreptate asupra organizatiei

4. Satisfactia cu munca 1474 7 45 14 [.24; .66] 19.21** 6
5. Angajament organizational 811 4 37 .06 [.25; .49] 4.50 3
6. Cinism organizational 468 2  -43 .01 X .04 1
7. Comportamente contraproductive 468 2 -51 .01 X .04 1
in munca

8. Intentia de a parasi organizatia 752 2 -35 .09 X 3.12 1
Notd: N = numar total de participanti din numarul k de esantioane; K = numarul de esantioane
independente incluse in analizd; 7y = marimea efectului medie; AS = abaterea standard a marimii

efectului medie; 95%CI = intervalul de incredere 95% a méarimii efectului medii; Q = valoarea testului Q;
df = gradele de libertate ale testului Q; * p <.05; ** p <.0L1.

De-asemenea, angajatii cu un capital psihologic scazut prezinta un nivel mai
crescut al cinismului organizational (7,= -.43.), manifesta mai frecvent comportamente
contraproductive in munca (7,= -.51) si au o intentie mai puternicd de a parasi
organizatia (7,= -.35). Datele au evidentiat faptul cd in cazul relatiei dintre capitalul
psihologic si unele dintre variabilele criteriu incluse 1n analiza, existd alti factori
moderatori decat eroarea de esantionare: satisfactia cu munca (Q(6) = 19.21, p < .01,
11%), angajament organizational (35%), comportamente cetitenesti indreptate spre

individ (Q(2) = 10.57, p < .05, 12%).
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Datorita acestor asocieri semnificative, conceptul de capital psihologic aduce o
contributie importantd la schimbarea perspectivei asupra valorii acordate resurselor
umane existente intr-o organizatie si asupra managementului eficient al acestui tip de
resurse. In ciuda acestor rezultate, numarul de studii care au putut fi incluse in analiza
pentru fiecare variabila criteriu este diferit iar studiile au avut la baza date de ordin
corelational, ceea ce are implicatii asupra relatiei de cauzalitate intre variabilele de
interes studiate, sugerand incd o datd necesitatea realizarii unor studii care sa surprinda
mai bine relatiile de cauzalitate si sa includd mai multe variabile de la nivel de grup si
organizational. Astfel, rezultatele studiului de fatd subliniaza Incad o datd necesitatea
examindrii extensive a conceptului de capital psihologic din perspectiva

comportamentului organizational pozitiv.

2.4. Analiza proprietatilor psihometrice ale Chestionarului de Capital Psihologic -

12 (Studiul 3)

Tn cadrul unora dintre aceste studii empirice, validitatea constructului de
capitalul psihologic pozitiv ca factor de ordinul doi care combina autoeficacitatea,
speranta, optimismul si rezilienta angajatilor a fost evidentiata de cele mai multe ori pe
baza scorurilor obtinute la Chestionarului de capital psihologic (PCQ); Luthans, Avolio,
Avey, & Norman, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Studiile care au utilizat
analiza factoriala confirmatorie a datelor colectate prin intermediul instrumentului PCQ-
24 au oferit un suport empiric mai bun modelului care conceptualizeaza capitalul
psihologic ca factor de ordin superior in comparatie cu modelul unidimensional sau cel
in care elementele sale sunt considerate ca fiind factori independenti (Sweetman,
Luthans, Avey, & Luthans, 2011). Majoritatea acestor studii au fost realizate cu
esantioane formate din angajati din SUA si Australia (Avey, Wernsing, & Luthans,
2008; Luthans, Avey, Avolio, & Peterson, 2010). Insi, Rego si colaboratorii (2010) intr-
un studiu privind relatia dintre capitalul psihologic si performanta in muncd a
personalului administrativ portughez, pentru a obtine o bund potrivire a modelului de
ordinul doi, au eliminat opt itemi din scala PCQ-24, sugerandu-se astfel necesitatea
realizdrii mai multor studii privind structura factoriald a instrumentului PCQ in diverse
culturi.

Natura capitalului psihologic ca factor de ordin superior pe baza datelor

colectate cu versiunea scurtd PCQ-12 a fost evidentiatd doar in cadrul a doud studii
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realizate cu esantioane reprezentative formate din angajafi australieni (Caza si
colaboratorii, 2010; Woolley, Caza, & Levy, 2010) Cu toate ca instrumentul PCQ-12 a
fost utilizat si in unele studii realizate cu esantioane de angajati din SUA sau Asia,
autorii acestor studii nu au pus accent pe testarea validitatii factoriale a acestui
instrument (e.g. Avey, Avolio, & Luthans, 2011; Norman, Avolio, & Luthans, 2010).
Pana in prezent nu exista alte studii care sda fi analizat structura factoriala a
instrumentului PCQ-12. Ca urmare, scopul studiului de fata este acela de a analiza
validitatea de construct, mai exact a celei factoriale, a instrumentului PCQ-12 (Luthans,
Avolio, Avey, & Norman, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Ne-am asteptat ca
modelul care conceptualizeaza capitalului psihologic ca factor de ordin superior ce
include autoeficacitatea, speranta, rezilienfa si optimismul sa prezinte o potrivire mai
buni in comparatie cu modelul care prezintd capitalul psihologic ca fiind un factor
unidimensional. In plus, fatd de alte studii existente Tn literatura de specialitate, s-a
realizat i o validare transversald a structurii factoriale finale prin intermediul strategiei
de testare a invariantei acesteia 1n cadrul a doud esantioane independente de angajati.
Totodata a fost analizata si fidelitatea instrumentului PCQ-12.

In acest studiu au fost inclusi 514 angajati. Dintre acestia, 172 au provenit din
domeniul medical (33.5%%), 116 al serviciilor de tip call center (22.6%; 2 organizatii),
90 al productiei de telefoane mobile (17.5%; 1 organizatie), 120 din domeniul energetic
nuclear (23.3%; 1 organizatie) si 16 din administratia publicd locala (3.1%; 1
organizatie). Participarea la studiu s-a realizat pe bazd de voluntariat. Nici unul dintre
participanti nu a fost recompensat pentru participarea la acest studiu. Pentru a servi
demersurilor de validare a unei structuri factoriale testate a instrumentului PCQ-12
(Luthans, Youssef et al., 2007), lotul de 514 angajati a fost impartit in doua esantioane
echivalente sub aspectului apartenentei la domeniul de activitate.

In studiul de fata a fost utilizat instrumentul Psychological Capital
Questionnaire-12 (Luthans, Youssef et al., 2007) ai carui itemi sunt structurati pe o
scala de tip Likert cu 6 trepte, de la 1 (dezacord total) la 6 (acord total) si distribuiti in 4
subscale: (a). autoeficacitate - 3 itemi; (b). speranta - 4 itemi; (c). rezilienta - 3 itemi si
(d). optimism - 2 itemi. Un scor crescut la aceastd scala indicd existenta unui nivel
ridicat al capitalului psihologic. Versiunea tradusa in limba romana a acestei scale si
permisiunea de utilizare a acesteia a fost obtinutd de la compania Mind Garden

(www.mindgarden.com) Tn urma trimiterii unei propuneri de cercetare a studiului de
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fata. Dupa obtinerea acordului de participare, subiectii au completat forma creion-hartie
a instrumentului PCQ-12.

Dat fiind faptul ca fiecare subscala a instrumentului a fost elaborata pe baza unor
teorii si cercetari solide si existd apriori o structurd factoriala a acestui instrument, in
studiul de fatd a fost utilizatd analiza factoriald confirmatorie (CFA; Byrne, 2001;
Dimitrov, 2010). In realizarea analizelor factoriale confirmatorii din studiul de fatd au
fost parcursi pasii propusi de Kelloway (1998) si Byrne (2006).

In primul esantion, indicatorii de potrivire au sugerat o mai buni potrivire a
structurii factoriale in care capitalul psihologic este conceptualizat ca factor latent ce
include autoeficacitatea, speranta, optimismul si rezilienta, in comparatie cu structura

unifactoriala, A*CFI = .127 (Tabel 2.18).

Tabel 2.18. Indici de potrivire si incarcari pe factor standardizate pentru solugiile
factoriale propuse pentru instrumentul PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007) (N; =
257)

Model unifactorial Model factor ordinul doi
Incarcare pe factor Incarcare pe factor
Autoeficacitate - 12
Item 1 .66 .82
Item 2 57 71
Item 3 .68 .68
Speranti - .86
Iltem 4 .59 52
ltem 5 49 .60
Iltem 6 .68 .78
Iltem 7 .60 .69
Rezilienta - .80
Item 8 57 .69
Iltem 9 .38 52
Item 10 .39 A7
Optimism - .53
Item 11 31 .64
Item 12 31 .60
S-By’ 180.27*** 107.95%**
df 54 50
*CFI .765 .892
SRMR .081 .064
*RMSEA .096 .068
90% CI *RMSEA [.080; .111] [.050; .085]
A*CFI - 127

Notd:*** p < .001.

Aceste rezultate sunt in concordanta atat cu predictiile teoriilor privind capitalul
psihologic, cat si cu rezultatele studiilor care au examinat structura factoriald a

instrumentului PCQ-12 cu esantioane de angajati din Australia (Caza et al., 2010;
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Woolley et al., 2010). Insa, spre deosebire de studiile existente in literatura de
specialitate, in lucrarea de fatd o Iimbunatatire a potrivirii modelului care
conceptualizeaza capitalul psihologic ca un construct multidimensional a fost obtinuta
in conditiile in care Itemul 4 al instrumentului era un mai degrabd un indicator al
factorului autoeficacitate si nu al sperantei si exista o suprapunere in continutul Itemilor
1 si 2 (Tabel 2.19). Aceste rezultate sugereaza ca instrumentul PCQ-12 nu functioneaza
identic in cadrul esantioanelor de angajati romani in comparatic cu esantioanele din

cultura americana sau cea australiana.

Tabel 2.19. Indici de potrivire pentru solutia factoriala de ordinul doi respecificatd a
instrumentului PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007) (N; = 257, N, = 257)

Model S—sz df *CFI SRMR *RMSEA 90%CI *RMSEA A*CFI
Model ierarhic ~ 107.959** 50 .892 .064 .068 [.050; .085] -
Model ierarhic 91.808** 49 920 .052 .059 [.040; .077] .028
ltem 4 F1, F2

Model ierarhic ~ 95.181** 50 .916 .054 .060 [.041;.077] .024
Item 4 F1

Model ierarhic ~ 74.782* 49 952 .047 .046 [.023; .065] .060
Item 4 F1

E10E11

Nota: ** p<.01; * p<.05.

Validitatea structurii factoriale a instrumentului PCQ-12 a fost evidentiata si de
rezultatele validarii transversale si a testarii simultane a acestei structuri cu date
provenite de la ambele esantioane incluse in analiza (Tabel 2.20).

Desi structura factoriala a instrumentului PCQ-12 este echivalentd in cele doua
esantioane sub aspectul numarului de factori, al paternului incarcarii pe factor, in ceea
ce priveste echivalenta intre valorile incarcarii pe factor rezultatele au evidentiat ca in
cele doud esantioane exista o diferenta privind incarcarea pe factor a Itemului 12 (Tabel
2.21).

In ceea ce priveste fidelitatea intregii scale de capital psihologic in ambele
esantioane, aceasta este peste valoarea prag de .70, Q. = .91, Q.= .90.

Considerarea acestor rezultate trebuie sa tina cont si de o serie de limite cum ar
fi: lipsa de reprezentativitate a esantioanelor utilizate pe domeniile de activitate din care
au provenit, utilizarea unei singure masuratori. Studiile viitoare pot complementa aceste
rezultate studiind si alte tipuri de validitate ale acestui instrument: convergenta,

divergenta, relativa la criteriu si de continut (Urbina, 2004).
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Tabel 2.20. Indicatori de potrivire si solutia standardizata pentru modelul ierarhic
respecificat al PCQ-12 in cele doud egantioane incluse in analiza (N1 = 257, N, = 257)

Esantion 1 Esantion 2
Incarcare pe factor Incarcare pe factor
Autoeficacitate .82 1
Item 1 .66 .64
Item 2 54 .55
Item 3 .78 .61
Item 4 .64 46
Sperantdi .78 .96
Item 5 .63 71
Item 6 .80 71
Item 7 .70 .60
Rezilienta .83 .86
Item 8 71 .64
Item 9 50 53
Item 10 46 .70
Optimism 51 42
Item 11 .62 .79
Item 12 .62 46
Capital psihologic (.91) (.90)
S-By* 74.782* 70.466*
df 49 49
*CFlI .952 .959
*SRMR .047 .051
*RMSEA .046 .042
90%CI *RMSEA [.023;.065] [.016;.062]

Noti: In paranteze este prezentat coeficientul de fidelitate Q,.

Tabel 2.21. Testarea invariantei structurii factoriale a instrumentului PCQ-12
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007) (N; = 257, N, = 257).

Model S-By” df *CFlI.  SRMR *RMSEA  95% CI *RMSEA

Model ierarhic 145.17 98 955 .049 044 [.027; .058]
numarul si paternul
incarcdrii pe factor

Model ierarhic 165.35 111 949 .073 .044 [.029; .057]
Incarcare pe factor

Avand in vedere numarul redus de studii care au examinat diferite aspecte ale
validitatii instrumentului PCQ-12, este necesara realizarea unor studii in aceastda
directie. In plus, pentru a urma sugestiile existente in literatura de specialitate privind
Tmbinarea metodelor de cercetare calitative cu cele cantitative Tn studiul capitalului
psihologic, cercetarile viitoare ar putea include si studii calitative privind validitatea de
continut a acestui instrument pentru examinarea relevantei si a reprezentativitatii
continutului testului sau a proceselor aferente oferirii unui raspuns la itemii

instrumentului PCQ-12 (Avey, Luthans et al., 2008; Youssef & Luthans, 2011). Un
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astfel de studiu ar permite, de exemplu, explicarea lipsei unei echivalente intre cele
doua esantioane utilizate privind incarcarea pe factorul optimism a Itemului 12 (;, Sunt
optimist(a) cu privire la ceea ce se va intdmpla cu mine in viitor referitor la cariera
profesionala. ). Alti autori au propus un model privind examinarea validitatii de
construct a unui test in care este necesara examinarea: (a). structurii constructului, (b).
relatiilor externe ale constructului cu alte constructe, (c). formatelor diferite de itemi,
(d). procese relationate constructului, cum ar fi impactul pe care constructul ar trebui sa
il aiba asupra comportamentelor specifice (Dimitrov, 2010). Considerand acesti pasi, se
poate afirma ca studiul de fatd se plaseaza doar la nivelul primului pas, dat fiind faptul

ca a examinat doar structura factoriala a instrumentului PCQ-12.

Pornind de la aceste limite, rezultatele studiului de fata ar putea fi completate de
studii viitoare sd examineze in paralel structura factoriald a celor doud variante ale
instrumentului PCQ prin metode de prelucrare a datelor care sa permita combinarea
avantajelor analizei factoriale exploratorii si confirmatorii, cum este modelarea
exploratorie prin ecuatii structurale (Asparouhov, & Muthén, 2009; Marsh, Liem,
Morin, & Nagengast, 2011; Marsh et al., 2009). Pana in prezent nu exista nici un studiu
care sa fi examinat simultan structura factoriala a celor doua versiuni ale instrumentului
PCQ pentru a evidentia daca acestea masoard in acelasi grad constructul pe care ar

trebui sd il masoare, si anume, capitalul psihologic.

In general, acest studiul a evidentiat natura capitalului psihologic ca factor de
ordinul doi care include autoeficacitatea, speranta, rezilienta si optimismul pe baza
scorurilor colectate cu instrumentul PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007). De-
asemenea, a fost evidentiatd necesitatea realizarii mai multor studii privind modul in

care acest instrument functioneaza in alte culturi decat cea in care a fost dezvoltat.

Capitolul 3  Invitarea in echipi si eficacitatea echipelor de munci echipelor de

munca (Studiul 4)

Cu toate ca studii anterioare au evidentiat relatia dintre invatarea echipei si
competitivitate, legatura dintre acest tip de invatare si performanta echipei a fost
examinatd intr-un numdr redus de studii (Chan, Pearson, & Entrekin, 2003) si din
perspective teoretice diferite (Mo & Xie, 2009). Unele dintre studiile care au abordat

relatia dintre comportamentele de invatare si performanta echipei de muncd au
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evidentiat natura pozitiva a asocierii dintre aceste doua concepte (Edmonson, 1999b) iar
altele au concluzionat ca invatarea echipei are un efect negativ asupra performantei
echipei (Liang, Moreland, & Argote; 1995; Lewis, 2003; apud. Mo & Xie, 2009).
Rezultatele contradictorii privind relatia dintre Invatarea echipei si efectivitatea acesteia
se pot datora si faptului ca, desi, invatarea echipei este definitd ca un proces
multidimensional, de cele mai multe ori este evaluatd ca un proces unidimensional
(Savelsbergh, van der Heijden, & Poell, 2009). in plus, LePine si colaboratorii (2008)
au afirmat cd, In general, inconsistenta cercetdrii privind efectivitatea echipelor de
munca se datoreaza faptului ca cercetatorii au abordat concepte care nu sunt clar definite
sau diferentiate de alte concepte similare, cum ar fi invatarea echipei de munca. Cu toate
ca existd analize privind invatarea echipei, acestea s-au focalizat mai mult pe
organizarea diferitelor aspecte ale literaturii de specialitate si rezultatele obtinute
(Edmondson, Dillon, & Roloff, 2008) sau pe aspecte metodologice ale unor studii
selective privind invétarea echipei din perspectiva unei singure definitii oferite acestui
concept (Goodman & Dabbish, 2011). Tn cadrul acestor studii, nu s-a insistat insa asupra
analiza modului in care a fost studiatda invatarea echipei in relatie cu efectivitatea
echipei de munca, cu toate cd a fost sugerat faptul ca Invatarea echipei este un factor
important al efectivitatii acesteia (Crossan, Lane, White, & Djurfeldt, 1995; Van den
Bossche, Gijselaers, Segers, & Kirschner, 2006; West, 1999; apud. Decuyper, Dochy, &
Van den Bossche, 2011).

In contextul informatiilor prezentate anterior, realizarea unei analize a studiilor
empirice care au examinat invatarea in echipa in relatie cu eficacitatea echipei de munca
ar permite evidentierea unor factori de ordin teoretic si metodologic care ar putea avea
un rol explicativ pentru rezultate inconsistente privind relatia dintre aceste doud

concepte. Astfel, in studiul de fatd ne propunem:

1. Identificarea metodologiei utilizate in studiul invatarii in echipa in raport cu
eficacitatea echipei de muncd sub aspectul esantionului (marimea esantionului, tipul de
echipd, contextul organizational din care au provenit echipele de munca), al tipului de
design de cercetare, al nivelului de raportare a rezultatelor (individual, de grup), al

metodei si al sursei de colectare a datelor.

2. Identificarea aspectelor Invatarii in echipa si ale eficacitatii echipei de munca care au
fost examinate in cadrul studiilor empirice sub aspectul perspectivei teoretice adoptate

si a naturii multidimensionale a constructului studiat.
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Identificarea studiilor relevante pentru aceasta analizd a fost realizata printr-0
cautare computerizatd in bazele de date internationale reprezentate de Web of Science,
PsychArticles (EbscoHost), Psychinfo (EbscoHost) si Psychology and Behavioral
Sciences Collection (EbscoHost). Cuvintele dupa care s-a facut cautarea au fost: team
learning and work team effectiveness, team learning and work team performance, group
learning and work group effectiveness, group learning and work group performance.
Perioada de cdutare a studiilor a fost cea cuprinsa intre data de inceput permisa de baza
de date (1899 — SI Web of Knowledge®, 1894 — PsychArticles, 1800 — Psychinfo,
1965 — Psychology and Behavioral Sciences Collection) si 31.07.2010. In total, au fost
generate 3439 de lucrari dintre care au fost selectate doar cele publicate Tn limba
engleza. Pentru a fi incluse in analiza, studiile trebuiau: (a). sd examineze invatarea in
echipd in relatie cu efectivitatea echipei utilizand echipe de angajati in mediul
organizational; (b). sd investigheze dintr-o perspectiva empirica cantitativa invatarea in
echipa in relatie cu efectivitatea echipei de munca; (c). s examineze echipa sau grupul
ca unitate de analiza; (d). sa precizeze nivelul de raportare al rezultatelor (individual sau
de grup); (e). sd examineze cel putin doua echipe de munca sau sa ofere doua seturi de

masuratori.

Numarul final de studii incluse in analiza este de 21 din care au fost extrase 22
de esantioane independente. Aceste studii sunt prezentate in Anexa 3.1. Codarea acestor
studii a fost realizata independent de catre doi cercetatori (100%). Informatiile codate au

fost examinate prin intermediul analizei de continut.

Rezultatele reliefeaza faptul ca o cunoastere a relatiei dintre cele doud concepte
este mai pufin informatd de studii realizate cu esantioane cu un numar mare de
participanti. Marimea esantionului utilizat in studiile incluse in analiza variaza de la 6
pana la 224 de echipe de munci. In total au fost utilizate 1445 de echipe de munca,
media fiind de 65.68 echipe per studiu. Mai mult, aceastd cunoastere este bazata mai
mult pe echipe de proiect (40.90%), servicii (18.18%) si echipe multiple (18.18%) si
mai putin pe rezultate obtinute doar cu esantioane formate din echipe de actiune si
performanta, management si productie (Figura 3.1). Aceste rezultate sunt similare cu
cele existente n literatura de specialitate privind eficacitatea echipei de munca (Nielsen,
Sundstrom, & Halfhill, 2005). De cele mai multe ori, invatarea echipei de munca a fost
examinatd in relatie cu eficacitatea acesteia in cadrul unor esantioane formate din echipe

de munca provenite din acelasi domeniu de activitate (63.64%). (Figura 3.2).
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Nota: 1 = Echipe de proiect; 2 = Echipe de servicii; 3 =
Echipe de performantd si actiune; 4 = Echipe de
management; 5 = Echipe de productie; 6 = Echipe de
consultanta; 7 = Echipe multiple (doua sau mai multe tipuri
de echipe).

Figura 3.1. Distribugia  studiilor
incluse in analiza in functie de tipul de
echipe utilizate Tn cadrul acestora
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Nota: 1 = Scoli; 2 = Spitale; 3 = Banci; 4 = Cercetarea
produselor tehnologice; 5 = Industria utilajelor; 6 =
Productia de mobilier; 7 = High-tech; 8 = Industria gazului
si petrolului; 9 = Industria farmaceutica si a produselor
medicale; 10 = Diverse domenii de activitate.

Figura 3.2. Distributia studiilor incluse
in analiza in functie de contextul
organizational din care au provenit
esantioanele utilizate in cadrul acestora

Toate studiile analizate au avut la baza un design de cercetare de tip corelational,

in care datele pentru ambele variabile de interes au fost colectate simultan. Nivelul de

raportare al rezultatelor obtinute in studiile analizate este cu preponderenta la nivel de

grup (95.45%). In 86.36% dintre studiile analizate, metodele de colectare a datelor care

au fost utilizate pentru masurarea invatarii si eficacitdtii echipei de munca au fost

similare, fiind reprezentate de scale si chestionare (Figura 3.3.). In cadrul acestei

categorii de studii, unele date au provenit doar de la membrii echipei (40.90%), de la

managerii echipei (13.63%), de la membrii echipei §i de la supervizorii acestora

(4,54%) iar altele au fost colectate de la surse diferite (27.27%).
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Legenda:

m Metode de colectare a datelor despre invatarea
echipei de munca
0 Metode de colectare a datelor despre eficacitatea
echipei de munca

Notdi: 1 = Metoda observationala; 2 = Metoda psihofiziologica; 3 = Metoda psihofizica; 4 = Metode psihometrice; 5 = Scale si
chestionare; 6 = Metoda intervievativa; 7 = Jurnale si metoda narativd; 8 = Metoda focus-grup; 9 = Metoda etnografica; 10 =
Metoda cercetarii actiunii; 11 = Metoda de analiza a arhivelor; 12 = Metode mixte.

Figura 3.3. Distributia studiilor incluse in analiza sub aspectul metodei de colectare a

datelor



Rezultate obtinute in studiul de fatd evidentiaza cad invitarea in echipd a fost
studiata din perspective teoretice diferite, insd cele mai multe studii au avut la baza
definitia oferitd de Edmondson (1999b, p. 353): ,, proces emergent de reflectie si actiune
colectiva”. Aceasta diversitate conceptuald confirma si rezultatele existente in literatura
de specialitate (Decuyper et al., 2010), reliefand lipsa de claritate in ceea ce priveste
semnificatia conceptului de invatare in echipa (Edmonson et al., 2008; Wilson et al.,
2007; Goodman & Dabbish, 2011). In urma analizei derulate, am identificat ci unele
dintre studii au examinat invatarea in echipa din perspectiva procesuala, iar altele s-au
focalizat pe invatarea in echipa ca rezultat (Figura 3.4).

S ' Legenda:
80 m Perspective teoretice ale invatarii in echipa

70 O Aspectele teoretice studiate in cadrul fiecdrei
e perspective teoretice a invatarii in echipa

1 - 5 i s o 7

Notii: 1 = Invitarea ca proces; 2 = Comportamente de invitare; 3 = Activitati de invitare; 4 = Alte aspecte studiate ale invatirii
echipei in cadrul perspective procesuale; 5 = Invatarea ca rezultat; 6 = Invatarea ca rezultat cognitiv; 7 = Invitarea ca rezultat
comportamental; 8 = Invatarea ca rezultat afectiv.

Figura 3.4. Distributia studiilor incluse in studiu in functie de perspectivele si aspectele
teoretice ale invatarii in echipa de munca

Insa cele mai multe s-au focalizat pe invitarea echipei ca proces (81.82%), in
special pe comportamentele de invatare in echipd. Cu toate ca in literatura de
specialitate exista conceptualizari ale invatarii echipei atat ca proces, cat si ca rezultat
(Argote et al., 2001; Decuyper et al., 2010; Goodman & Dabbish, 2011; Wilson et al.,
2007), analiza realizatd de noi nu a identificat nici un studiu empiric care sa fi avut la
bazd o astfel de perspectiva teoreticd. Aceste rezultate sugereaza faptul ca in cadrul
studiilor analizate focalizarea asupra examindrii fenomenelor de interes a fost cu

preponderenta dintr-o singura perspectiva, si anume cea procesuala.

Sub aspectul naturii multidimensionale a invatarii echipei (Figura 3.5), cele mai
multe studii au abordat acest construct din perspectiva unidimensionala (54.54%). Mai
mult de jumatate dintre studiile incluse in analizd au investigat doar un aspect singular
al eficacitatii echipei de munca (59.09%) reprezentat de performanta echipei. Studiile

care au analizat criterii multiple de evaluare a eficacitatii echipei de munca au inclus si
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criterii reprezentate de eficienta, calitatea relatiilor interpersonale, satisfactia membrilor

echipei si nivelul de inovatie al echipei.

L0 5k

(1] 4.5 o
Legendd:

10.91 m Invatarea echipei de munca

o Eficacitatea echipei de munca

20 1540

Nota: 1 = Concept unidimensional; 2 = Concept multidimensional

Figura 3.5. Distributia studiilor incluse in analiza in functie de natura
multidimensionala a constructului studiat

Sumarizarea rezultatelor unei analizei mai detaliate a studiilor care au abordat
invatarea in echipa ca proces in raport cu eficacitatea echipei de munca sub aspectul
naturii multidimensionale, metodei si a sursei de colectare a datelor sunt incluse in
Tabelul 3.3. Rezultatele unei analizei mai detaliate a studiilor care au abordat invatarea
ca rezultat in raport cu eficacitatea echipei de munca sub aspectul naturii
multidimensionale, metodei si a sursei de colectare a datelor sunt incluse in Tabel 3.4.

Aceste rezultatele evidentiaza statutul de ,,concept umbreld” al invatarii in
echipa prin identificarea diversitatii perspectivelor teoretice din care a fost studiat acest
concept in relatie cu eficacitatea echipei de munca. Acest lucru apare in contrast cu
faptul ca toate studiile incluse in analiza au utilizat acelasi tip de design de cercetare iar
majoritatea lor au utilizat metode si surse de colectare a datelor similare. Date fiind tipul
echipelor de munca in care a fost studiatd aceastd relatie si convergenta studiilor
analizate sub aspect metodologic, consideram ca rezultatele analizei derulate de noi pot
constitui un reper important pentru realizarea unor studii empirice care sa faca apel la

metode multiple de colectare a datelor despre acelasi fenomen din surse diferite.
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Tabel 3.3. Sumarizarea rezultatelor analizei privind invatarea ca proces si eficacitatea echipei de munca

EFICACITATEA ECHIPELOR DE MUNCA

Criteriu singular

Criterii multiple

Metode similare Metode diferite Metode similare Metoda
diferita
Scala Date arhiva Observatie Scala Mixta
Membrii ~ Manager ~ Membri,  Inregistrari Membri Membri  Experti ~ Membri, Membiri, Manageri,
manager  organizationale altd sursa manageri  date
arhiva
Comportamente Metode  Scala Membri 4.54% 4.54% 4.54% 4.54%
de invitare similare
multidimensionale ~Metode  Interviu  Membri 4.54%
diferite
Comportamente Metode  Scala Membri 13.92% 4.54% 4.54%
Saidimensilonnv:lteare similere Membri, 4.54%
Manager
Invitarea ca Metode Scala Membri 9.28% 4.64%
activitate similare
multidimensionala
Mecanisme de Metoda Interviu  Manager 4.54%
invitare diferita
multidimensionale
Proces de invitare  Metoda  Scala Membrii
Unidimensional “Manager | 454%  4.54%
Proces de invitare Metoda  Scala Manager 4.54%
multidimensional
Total 27.27% 9.28% 4.54% 4.54% 4.54% 9.28% 4.54% 4.54% 9.28% 4.54%
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Tabel 3.4. Invitarea in echipd in echipd ca rezultat si eficacitatea echipelor de munca

Referinta Invitarea in echipa de munca Eficacitatea echipei de munca Relatia
Aspect studiat Dimensiuni Metodd Sursa Dimensiuni  Aspect studiat Metoda Sursa

1. Bstieler & Hemmert Invatare - rezultat cognitiv Unidimensional  Scala Membri  Singular Performanta Scala Membri  .63**

(2010) echipa

2. Akgiin et al. (2005) Invatare - rezultat cognitiv Unidimensional  Scala Manager Multiplu Viteza spre piata Scala Manager .03

Succes produs Scala Manager .35**

3. Akgun et al. (2006) Invatare - rezultat Unidimensional Scala Manager Singular Succes produs Scala Manager .55**
comportamental

4. Sarin & McDermott Invatare - rezultat Unidimensional Scala Membri  Multiplu Viteza spre piatd Scala Membri  .17**

(2003) comportamental Nivel inovatie Scala Membri  .34**

Nota: ** p < .01
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Capitolul 4  Capitalul psihologic, invatarea in echipa si eficacitatea echipelor de

munca: O abordare empirica (Studiul 5)

Cu toate ca in literatura de specialitate empiricd capata teren conceptualizarea
multidimensionald a invatarii si a eficacitatii echipei de munca, studiile empirice care au
examinat invatarea in echipa in raport cu multiple criterii de eficacitate sunt relativ
putine (e.g. Bang, Fuglesang, Ovesen, & Eilertsen, 2010; Kostopoulos & Bozionelos,
2011; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006). Mai frecvent, aceste studii s-au focalizat pe
relatia dintre invatarea in echipa si performanta acesteia ca si criteriu de eficacitate. Dar
n cadrul acestei categorii de studii unele dintre ele au oferit un suport empiric pentru
existenta unei relatii pozitive Intre aceste concepte (e.g. Edmondson, 1999b), in timp ce
altele au evidentiat o asociere negativa (Drach-Zahavy & Pud, 2007) sau lipsa relatiei
lor (van Woerkom & Croon, 2009). Rezultate contradictorii si inconsistente au fost
identificate si in ceea ce priveste relatia invatarii in echipa cu alte criterii de eficacitate
reprezentate de viabilitate echipei (Bang et al., 2010; Van den Bossche, Gijselaers,
Segers, & Kirschner, 2006; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006) si satisfactia membrilor
fatd de echipa (Bang et al., 2010; Yeh & Chou, 2005). Acest tip de rezultate a fost
evidentiat mai ales cand masurarea invatarii in echipa a fost una multidimensionala.

In studiul fenomenului invatarii in echipd, cercetitorii au acordat o atentie
deosebitda si factorilor care contribuie la aparifia si facilitarea acestuia (Gibson &
Vermeulen, 2003; van der Vegt & Bunderson, 2005). in special, au fost studiate
convingerile membrilor echipei despre contextul interpersonal definit ca 0 combinatie
de perceptii impartasite care emerg printre membrii echipei, privind natura relatiilor
care exista intre ei (Van den Bossche et al., 2006; Ortega et al, 2010). Recent, in ceea ce
priveste autoeficacitatea colectivd, studiile din domeniul comportamentului
organizational pozitiv au considerat aceastd convingere a echipei despre contextul
interpersonal ca un element al unui factor de ordinul doi numit capital psihologic
colectiv (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009; West, Patera, & Carsten, 2009).
Aceste studii au evidentiat faptul ca autoeficacitatea colectiva si capitalul psihologic
colectiv au fost asociate pozitiv cu performanta echipei si cu stari emergente ale acesteia
(increderea in grup). Spre deosebire de aceste doua cercetari, in studiul realizat de
Clapp-Smith si colaboratorii sai (2009) accentul a fost pus pe capitalul psihologic

masurat la nivelul individual de analiza al angajatilor. Acest lucru evidentiaza faptul ca

36



un rol important in obtinerea performantelor de grup si organizationale il pot avea si
convingerile angajatilor cu privire la propriile lor resurse psihologice. Faptul ca
inputurile individuale ale membrilor echipei au o influenta asupra mediatorilor este
evidentiat mai ales de perspectiva functionald (McGrath, 1964), si mai nou, de modele
IMOI de studiu a echipelor de munca (Ilgen et al., 2005). Daca ne raportam la acest
cadru teoretic de studiu IMOI, convingerile individuale ale angajatilor pot fi plasate la
nivelul inputurilor sau al datelor de intrare.

Recent, in literatura de specialitate a fost subliniatd necesitatea studierii
conceptului de capital psihologic al angajatilor in cadrul echipei de munca deoarece
echipele sunt formate din indivizi (Youssef & Luthans, 2011). Pe baza acestor
argumente teoretice si empirice, 1n acest studiu vom considera capitalul psihologic drept
un input la nivelul membrilor echipei, o potentiala resursa de care poate beneficia
echipa de munca pentru a facilita comportamentele de invatare in echipa. Pana in
prezent nu exista studii care sa fi examinat relatia dintre capitalul psihologic si in raport
cu invatarea individualda, in echipd sau organizationald. Un suport indirect pentru
existenta unei astfel de relatii este oferit de studiul realizat de Avey, Wernsing si
Luthans (2009) care au ardtat ca angajatii care prezintd un nivel crescut al capitalului
psihologic au un nivel mai crescut al atentiei acordate detectarii esecului si erorilor,
reticentei fatd de simplificarea interpretarilor, constientizarii operatiunilor care au loc,
crearii unor metode de a face fatd evenimentelor, in special celor neasteptate, si de
asigurare a expertizei necesare implementarii acestor metode. Un alt suport empiric este
oferit studiile privind componente individuale ale capitalului psihologic. Tn acest sens,
Sitzman si Ely (2011), pe baza tehnicilor de meta-analizd, au aratat ca autoeficacitatea
are un rol benefic asupra invatarii s1 performantei indivizilor atit in context academic,
cat si organizational.

Revenind la cadrul teoretic IMOI, invatarea in echipa este considerata un
mediator esential in relatia dintre inputuri (individuale, de grup, organizationale si
contextuale) si outputurile sau rezultatele echipei de munca (Kozlowski & Ilgen, 2006;
Mathieu et al., 2008). Studiile empirice au evidentiat de-asemenea rolul mediator al
comportamentelor de Tnvatare in relatia dintre siguranta psihologica, consideratd drept
convingere a echipei despre contextul interpersonal, si performanta echipei (Edmodson,
1999h). de-asemenea, comportamentele de invatare ale echipei au mediat relatia dintre

resursele si capitalul de ordin social si performanta echipei (van Emmerick, Jawahar,
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Schreurs si DeCuyper , 2010; Van der Vegt & Bunderson, 2005). La nivelul echipelor,
Van Emmerik si colaboratorii sai (2010) au evidentiat faptul ca procesul de invatare in
echipd operationalizat prin comportamente de invatare a contribuit la Tmbunatatirea
autoeficacitatii colective a grupului si a perceptiei sale cd in general poate sa
indeplineasca sarcinile primite.

Astfel, pornind de la predictiile modelului IMOI si de la rezultatele studiilor
empirice prezentate anterior, avansam ipoteza conform careia:

H;. Comportamentele de invafare in echipa mediaza relatia intre capitalul

psihologic si criteriile de eficacitate ale echipei reprezentate de performanta

(H1a), satisfactia membrilor fata de echipa (Hyy) si viabilitatea echipei (Hic)

H,. Comportamentele de invatare globale mediaza relatia intre capitalul

psihologic si criteriile de eficacitate ale echipei reprezentate de performanta

(Haza), satisfactia membrilor fata de echipa (Hap) si viabilitatea echipei (Hac).

Hs: Performanta echipei (Hsy), satisfactia membrilor fata de echipa (Hsy) §i

viabilitatea echipei (Hsc) vor fi pozitiv asociate cu comportamentele de invagare

in echipa

H4: Performanta echipei (Haa), satisfactia membrilor fata de echipa (Hu,) §i

viabilitatea echipei (Hac) vor fi pozitiv asociate cu comportamentele de invagare

globale

Hs: Performanta echipei (Hsg), satisfactia membrilor fata de echipa (Hsp) si

viabilitatea echipei (Hsc) vor fi pozitiv asociate cu capitalul psihologic.

He: Comportamentele de invatare in echipa se asociaza pozitiv cu capitalul

psihologic

H;: Comportamente de invatare globale se asociaza pozitiv cu capitalul

psihologic.

La studiul de fatd au participant 190 de angajati din urmatoarele cinci domenii
de activitate: medical - 43.7%, vanzari — 13.2%, topografiei — 22.21%, IT — 19.5% si
consiliere vocationala — 1.6%. Pentru testarea ipotezelor Hz — H;, din lotul initial au fost
obtinute masurdtori de la 59 de participanti. Distributia acestora pe domeniile de
activitate a fost urmatoarea: vanzari — 40.7%, IT — 54.2% si consiliere vocationala —
5.1%.

Instrumentul utilizat pentru masurarea capitalului psihologic a fost chestionarul

PCQ-12 itemi, forma pentru auto-evaluare (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007;

38



Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Comportamentele de invatare in echipa au fost
masurate prin intermediul a 28 de itemi elaborati de catre Savelsbergh si colaboratorii
(2009). Acesti itemi sunt distribuiti in urmatoarele opt subscale: (a). constructia comuna
a semnificatiei — 3 itemi; (b). explorarea diverselor perspective — 4 itemi; (c). analiza
erorilor — 4 itemi; (d). comunicarea erorilor — 4 itemi, (e). reflectia asupra proceselor — 4
itemi; (f). reflectia asupra rezultatelor — 3 itemi; (h). cautarea feedbackului — 3 itemi si
(). experimentarea — 3 itemi. Pentru acest studiu a fost utilizata o versiune tradusa a
instrumentului din limba engleza in limba romana (Anexa 4.1).

Performanta perceputd a echipei a fost masuratd prin intermediul unei scale
Likert elaboratd de catre Hackman (1987). Aceasta scala de tip Likert cuprinde cinci
itemi dintre care patru sunt cu codare inversa. Satisfactia membrilor fata de echipa si
viabilitatea echipei au fost evaluata prin intermediul a cate cinci itemi adaptati din scala
elaboratd de Tekleab, Quigley si Tesluk (2009). Pentru acest studiu a fost utilizata o
versiune tradusa a acestor scale din limba engleza in limba romana, prezentatd in Anexa
4.2. Operationalizarea fiecarei variabile incluse in studiu este prezentatda in Anexa 4.3.

Completarea scalelor a fost realizata individual de catre fiecare participant.
Pentru surprinderea influentei dimensiunilor criteriilor de eficacitate asupra capitalului
psihologic si a comportamentelor de invatare, la un interval de o sdptaméana am recurs la
reaplicarea scalelor de masurare ale capitalului psihologic si comportamentelor de
invatare (momentul T2).

Deoarece instrumentele de masurare utilizate sunt relativ noi in literatura de
specialitate iar unele dintre ele nu au fost folosite niciodata pe populatia romaneasca, a
fost necesara examinarea proprietatilor psihometrice ale acestora, in special a structurii
lor factoriale si a fidelitatii lor. Aceastda examinare a presupus analiza factoriald
confirmatorie prin intermediul softului EQS V6.1 (Bentler & Wu, 2003). Pasii realizati
au fost similari cu cei din Studiul 3, exceptand contravalidarea.

Testarea ipotezelor privind asocierile dintre concepte a fost realizata prin
analiza de corelatie. Analiza de regresie ierarhica a fost utilizatd pentru testarea
existentei unui efect de mediere (Baron & Kenny, 1986; Kenny, Kashy & Bolger,
1998). Aceasta analizd a fost 1insotitda de testul Sobel si  Aroian

(http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm). Nivelul de analiza al rezultatelor in acest studiu

este unul individual.
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Rezultatele testarii celor douda modele propuse pentru structura factoriala a
instrumentului PCQ-12 arata ca modelul care conceptualizeaza capitalul psihologic ca
un factor latent ce include autoeficacitatea, speranta, rezilienta si optimismul prezintd o

buna potrivire in comparatie cu cel unidimensional, 4*CFI = .073 (Tabel 4.1.).

Tabel 4.1. Indici de potrivire si incarcari pe factor pentru solutiile factoriale propuse
pentru instrumentul PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007)

Scale si itemi Model unifactorial Model ierarhic
Incircare pe factor Incircare pe factor

Autoeficacitate - .89(.84)

Item 1 12 .80

Item 2 .65 .69

Iltem 3 79 .84

Sperantdi - .95(.81)

Item 4 71 73

Iltem 5 72 .76

Item 6 .69 .72

Iltem 7 59 .62

Rezilientd - .86(.78)

Iltem 8 53 .53

Iltem 9 53 .61

Item 10 74 .85

Optimism - .86(.70)

Item 11 .62 71

Item 12 .66 .76

Capital psihologic (.91) (.94)

S-By* 118.43*** 76.683**

df 54 50

*CFlI 875 .948

SRMR .056 .049

*RMSEA .079 .053

90% Cl *RMSEA [.060; .098] [.027;.076]

A*CFI - .073

Nota: *** p <.001; ** p <.01; () = Coeficientul de fidelitate Q,,

Rezultate similare au fost obtinute si in cazul instrumentului de evaluare a
comportamentelor de invatare in echipa (Tabel 4.2). Modelul care conceptualizeaza
invatarea in echipa multidimensional prezintd o buna potrivire In comparatie cu modelul

unifactorial, A*CFI = .246.

40



Tabel 4.2. Indici de potrivire si incarcari pe factor standardizate pentru solutiile
factoriale propuse pentru scala masurare a comportamentelor de invatare in echipa
(Savelsbergh et al., 2009)

Scale si itemi Model unifactorial Model ierarhic
inciircare pe factor Inciircare pe factor
Constructia comund a semnificatiei - .60(.80)
Item 1 .39 .64
Item 2 .52 .83
Item 3 43 74
Explorarea perspectivelor diferite - .76(.75)
Item 4 .38 .55
Item 5 .35 45
Item 6 .56 .73
Item 7 .59 73
Analiza erorilor - .86(.90)
Item 8 12 .80
Item 9 .65 a7
Item 10 a7 .87
Iltem 11 .78 .83
Comunicarea erorilor - .87(.89)
Item 12 .68 75
Item 13 a7 .82
Item 14 73 .81
Item 15 75 .85
Reflectia asupra proceselor - .89(.87)
Item 16 74 .79
Item 17 75 .86
Item 18 .60 .69
Item 19 .68 75
Reflectia asupra rezultatelor - .92(.88)
Item 20 .80 .86
Item 21 .80 .87
Item 22 73 .78
Cautarea feedbackului - .82(.83)
Item 23 .67 .80
Item 24 .64 72
Item 25 .64 .82
Experimentarea - .58(.93)
Item 26 57 .83
Item 27 51 .93
Item 28 .55 91
Comportamente de invitare in echipd (.96) (.98)
S-By* 1216.67*** 576.83***
df 350 342
*CFI .663 .909
SRMR .096 .073
*RMSEA 114 .060
90% CI *RMSEA [.107.; 121.] [.052; .068]
A*CFI - .246

Notd: *** p <.001, () = Coeficientul de fidelitate Q,,

Rezultatele evidentiaza faptul ca desi modelul cu 5 itemi privind performanta
echipei prezinta o buna potrivire, S-BXZ(S) =7.118, p > .05, *CFI = .991, SRMR = .031,
*RMSEA = .047, 90%CI *RMSEA = [.000; .119], unul dintre itemii scalei a prezentat o
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incarcare slaba (Tabel 4.3). Excluderea acestui item din analiza a evidentiat ca noua
scald nu prezinta o potrivire mai buna in comparatie cu cea care 1l includea. Potrivirea
acestui model nu difera semnificativ de primul model testat, A*CFI = -.006. Am exclus

insa acest item din calcularea scorului final pentru aceasta scala.

Tabel 4.3. Indici de potrivire si incarcari pe factor standardizate pentru solutiile
factoriale propuse pentru instrumentul de masurare a performantei percepute a echipei
(Hackman, 1987)

Scala si itemi Model unifactorial Model unifactorial fara Item 3
Incircare pe factor Incircare pe factor

Item 1 57 .56

Item 2 .73 72

Item 3 .26 -

Item 4 .83 .83

Item 5 79 79

Performanta echipei (.85) (.83)

S-By* 7.118 5.302

df 5 2

*CFlI 991 .985

SRMR .031 .033

*RMSEA .047 .093

90% CI *RMSEA [.000; .119] [.000; .194]

A*CFI - -.006

Nota: () = Coeficientul de fidelitate Q,,

Instrumentului de masurare a satisfactiei membrilor fatd de echipa a prezentat o

buna potrivire cand a fost exclus din analiza Itemul 4, A*CFI = .145.

Tabel 4.4. Indici de potrivire si incarcari pe factor standardizate pentru solutiile
factoriale propuse pentru scala de mdsurare a satisfactiei membrilor fata de echipa
(Tekleab et al., 2009)

Scala si itemi

Model unifactorial

Model unifactorial fara Item 4

Incarcare pe factor

Incarcare pe factor

Iltem 1 .80 .86
Item 2 .86 .89
Item 3 .85 .90
Item 4 .89 -
Item 5 91 .82
Satisfactia fatd de echipd (.94) (.91)
S-By® 55.308*** 2.271
df 5 2
*CFI .854 .999
SRMR .052 .010
*RMSEA 231 .027
90% CI *RMSEA [.177; .285] [.000; .149]
A*CFI - 145

Nota: *** p <.001.
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Scala de viabilitate a echipei prezintd o buna potrivire, S-By*(5) = 7.234, p > .05,
*CFl = .988, SRMR = .029, *RMSEA = .049, 90%CI *RMSEA = [.000; .120] (Tabel
4.5). Itemul 5 prezintd insa o incarcare slaba pe factor. Acesta este un item formulat

invers fatd de ceilalti patru itemi ai scalei.

Tabel 4.5. Indici de potrivire si incarcari pe factor standardizate pentru solutiile
factoriale propuse pentru instrumentul de masurare a viabilitatii echipa (Tekleab et al.,

2009)

Scala si itemi Model unifactorial
Incircare pe factor

Item 1 .79

Item 2 .84

Item 3 91

Item 4 .78

Item 5 .38

Viabilitatea echipei (.91)

S-By* 7.234

df 5

*CFlI .988

SRMR .029

*RMSEA .049

90% Cl *RMSEA [.000; .120]

Nota: () = Coeficientul de fidelitate Q,,

Aceste instrumente au fost utilizate Tn analizele descriptive univariate, bivariate
si cele de regresie (Tabel 4.6, Tabel 4.7).

Datele obtinute au evidentiat cad doar doud comportamente de Invatare sunt
mediatori ai relatiei dintre capitalul psihologic si performanta echipei de munca: (a).
comportamentul de explorare a perspectivelor diferite (mediator total, 5 = .14, p > .05, z
sobel = 2.81, p < .01, Z aroian = 2.77, p < .01) si (b). comportamentul de analiza a erorilor
la nivelul echipei (mediator partial = .15, p < .05, Z soper = 2.61, p < .01, Z argian = 2.58
, p < .01). In plus, a fost evidentiati lipsa unei asocieri intre comportamentele de
invatare considerate la nivel global si performanta perceputa a echipei.

Comportamentele de invatare in relatia dintre capitalul psihologic si satisfactia
membrilor fatd de echipd mediaza doar partial aceasta relatie. Acest efect de mediere
partial este identificat atat in cazul comportamentelor de invatare considerate la nivel
global, cat si multidimensional. Rezultatele testului Sobel si1 Aroian confirma acest efect

de mediere.
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Tabel 4.6. Medii, abateri standard si corelatii Pearson intre variabilele incluse in studiu (N = 190)

Variabila M £ AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Capital psihologic 477+.70 (.90)

2. Comportamente de invatare 1n 3.85+ .61 A4*x** - ((95)

echipa

3. Constructia comuna a semnificatiei ~ 3.91+.74 32%xx - g1F** ((78)

4. Explorarea perspectivelor diferite 4.05+ .56 B7FFx BT B3R ((72)

5. Analiza erorilor 410%.75 B7Frx 80*F** 41*F+* 5o (.89)

6. Comunicarea erorilor 4.01%.76 AJFFE - GRFER ATRFE GLFA* T9REX (85)

7. Reflectia asupra proceselor 3.74+ .82 A2%*K QAkkk Bk Apkkk G3kkx GEXK]  (GF)

8. Reflectia asupra rezultatelor 3.86 £ .82 B7FFE O BTRRR Q3R KRRk GOFRR GEFFR 7T (\87)

9. Cautarea feedbackului 3.68 £ .86 29FFF B2RRx A4FRx FgFRAR B3FAR BEERR g4FRR 72%*% (.81)

10. Experimentare 3.48£1.00 .21**  67*** 20%*  26*** 3@rr*  3Grr*  HyFx BlR* g2FF* (.92)

11. Performanta perceputa a echipei 3.99 + .87 21%* .07 15* 23 21%*  16* -.01 -.06 -.08 -15*  (.82)

12. Satisfactia fatd de echipa 5.81£1.09  31*** AL¥**x  4xxx AQxxk AQxkx J7Rrx JhRkx JFEAk 25FEE 20%*F 41*** (.85)

13. Viabilitatea echipei 6.16+1.11  .18* .18* 20%* 7% 21%*  19** 06 .09 .07 .06 37xr* 5Fxx (85

Nota: M = media; AS = abaterea standard; *** p <.001; ** p <.01; * p <.05; () = coeficientul de fidelitate Q,
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Tabel 4.7. Rezultate ale analizei de regresie privind rolul mediator al comportamentelor de invatare in echipa (N = 190)

Variabile Performanta perceputa a echipei Satisfactia fata de echipa Viabilitatea echipei
Pasl Pas2 zSobel zAroian Pasl Pas 2 z Sobel zAroian Pasl Pas2 zSobel zAroian
PsyCap 31*** 16* 4.59*** 4 56%** 18* 12 2.35*% 2.32*
Comportamente de invatare in echipa 34xF* A2
AR? .09 .01
PsyCap 21** 18* 1.90 1.86 BLFF* 6% ** 2 7T7x* 2.73** 18* 12 2.47* 2.43*
Constructia comuna a semnificatiei .09 5% 16*
AR? .00 .02 .02
PsyCap 21** 14 2.81**  2.77** B1Fx* 17* 4.18*** 4 15%** 18* .09 3.18**  3.14**
Explorarea perspectivelor diferite A7* 35*** 23%*
AR’ .02 10 .04
PsyCap 21**  15% 2.61**  258** B1Fx* 18** 417*%** 4. 14%* 18* 11 2.69**  2.66**
Analiza erorilor .15* 34F** A7*
AR? .01 10 .02
PsyCap 21**  17* 2.20* 2.18* B1xF* 18* 4.21%*%* 4, 18*** 18* A2 2.47* 2.44*
Comunicarea erorilor .09 29*** 13
AR? .00 .06 .01
PsyCap B1F** 20 3.99%**  3.96%**
Reflectia asupra proceselor 26%**
AR? .05
PsyCap 31** 21** 3.67***  3.64***
Reflectia asupra rezultatelor 5%
AR® .05
PsyCap 31** 26%** 2 72x* 2.68***
Cautarea feedbackului A7*
AR® .02
PsyCap 21**  26%**  -1.76 1.70 31** 28***  2.10* 2.04*
Experimentarea - 21%* 14*
AR’ .04 .02

Nota: *** p <.001; ** p<.01; * p <.05.
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Comportamentele de constructie comuna a semnificatiei (f = .16, p < .05), de
explorare a perspectivelor diferite (8 = .23, p <.01) si de analiza a erorilor (5 = .17, p <
.05.) mediaza total efectul capitalului psihologic asupra viabilitatii echipei de munca.
Semnificatia statistica a acestui efect total de mediere este evidentiata si de testul Sobel
si Aroian pentru fiecare dintre cele trei comportamente de invatare in echipa.
Comportamentele de invatare considerate la nivel global nu reprezintd un mediator in
relatia dintre capitalul psihologic si viabilitatea echipei de munca.

Analiza indicatorilor de asociere reflectd faptul ca performanta echipei (T1), este
asociatd negativ cu comportamentul de reflectie asupra procesului (T2), r = -.29, p <
.05, si cel de experimentare a unor noi metode de munca (T2), r = -.31, p < .05 (Tabel
4.8). La nivel global, performanta echipei de muncd nu a fost asociata cu
comportamentele subsecvente de invatare ale echipei, r = -.15, p > .05 ..

Rezultatele arata o asociere pozitiva doar intre satisfactia fata de echipa (T1) si
comportamentul de explorare a perspectivelor diferite (T2), r = .30, p < .05. Insa,
asocierea dintre acest criteriu de eficacitate si comportamentele de invatare in echipa
considerate globale nu este una semnificativa statistic (T2), r = .18, p > .05. Aceste
rezultate nu pun in evidentd o influentd a satisfactiet membrilor grupului asupra
procesului de invatare in echipa.

Datele evidentiaza faptul ca viabilitatea echipei este asociatd cu patru dintre
comportamentele subsecvente de invatare in echipa: explorarea perspectivelor diferite, r
=-.34, p <.01, analiza erorilor, r = .26, p <.05, reflectia asupra rezultatelor, r = .31, p <
.05, si experimentare, I = .29, p <.05. La nivel global, comportamentele de invatare ale
echipei au fost asociate cu viabilitatea echipei de munca, r = .30, p <.05.

Nici unul dintre criteriile de eficacitate nu este asociat cu capitalul psihologic
subsecvent, r = -.25, p > .05 (performanta echipei de munca), r = .16, p < .05 (satisfactia
fatd de echipd), r = .12 p < .05 (viabilitatea echipei de munca).

Datele au evidentiat cd existd o influentd pozitivd a comportamentelor de
invatare ale echipei asupra capitalului psihologic, cu exceptia celui de explorare a
perspectivelor diferite, r = .24, p > .05 (Tabel 4.9). Tnsa, capitalul psihologic este
influentat de o serie de comportamente de invatare: r = .28, p < .05 (constructia comuna
a semnificatiei), r = .32, p < .05 (analiza erorilor), r = .27, p < .05 (comunicarea
erorilor), r = .44, p < .01 (reflectia asupra procesului), r = .28, p < .05 (reflectia asupra

rezultatelor), r = .39, p < .01 (cautarea feedbackului), r = .40, p < .01 (experimentare).
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In schimb, comportamentele de invitare masurate global au fost asociate pozitiv cu
capitalul psihologic, r = .44, p < .01.

Pe baza de la datele colectate in doud momente diferite, rezultatele evidentiaza
natura complexa a relatiilor care exista intre aceste concepte. Un prim rezultat relevant
aratd ca atunci cand invatarea in echipa este consideratd din perspectiva globald si
multidimensionald, relatiile de asociere cu criteriile de eficacitate ale grupului prezinta
diferente considerabile. In general, considerarea globaldi a comportamentelor de
invatarea mascheaza relatiile semnificative ale dimensiunilor sale cu multiple criterii de
eficacitate ale echipei de munca. Utilizarea unui instrument multidimensional pentru
evaluarea comportamentelor de invatare a permis o perspectiva nuangata asupra relatiei
acestora cu celelalte variabile masurate in studiul de fata. Acest aspect este mai evident
in cadrul asocierilor dintre comportamentele de invatare si criteriile de eficacitate
reprezentate de performanta si viabilitatea echipei de munci. In schimb, invitarea in
echipa atat la nivel global, cat si multidimensional a fost asociatd pozitiv cu un nivel
crescut al satisfactiei fata de membrii echipei de munca. Lipsa unor asocieri directe intre
comportamentele de invatare si criteriile de eficacitate ale echipei poate fi explicata si
prin existenta unor alte variabile mediatoare sau moderatoare. De exemplu, Mo si Xie
(2009) au aratat ca relatia dintre invatarea in echipa si performanta este mediatd de
memoria tranzactiva. In plus, dupa cum sugereaza si cadrul teoretic IMOI (Ilgen et al.,
2005) s-ar putea ca relatia dintre aceste concepte sa nu fie una liniara.

Rezultatele subliniaza asocierea inputurilor motivationale la nivel de angajat cu
actiunile pe care acestia le realizeaza impreund cu ceilalti membri ai echipei pentru a
colecta si procesa date care sd le permitd sa se adapteze si sa 1si imbundtiteasca
activitatea de munca. In plus, existenta relatiilor de mediere ale comportamentelor de
invatare ale echipei arata cd acestea contribuie la explicarea modului in care aspectele
psihologice ale angajatilor, capitalul psihologic, poate contribui la crearea unei echipe
de munca eficace. Este important de retinut ca nu toate comportamentele de invatare au
mediat relatia intre capitalul psihologic si criteriile de eficacitate examinate. De-
asemenea, existd comportamente de Invatare care mediaza total sau partial relatia intre
capitalul psihologic si toate cele trei criterii de eficacitate. Aceste comportamente
reflecta actiunile conversationale ale membrilor echipei pentru a explora, impartasi
cunoastere, opinii si perspective diferite si cele de discutare si analiza a erorilor pentru a

le preveni.
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Tabel 4.8. Medii, abateri standard si corelatii Pearson intre variabilele incluse in studiu masurate in momente diferite (N = 59)

Variabila M £ AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Performanta echipei 400+£.78 (.79)

2. Satisfactia fata de echipa 5.96 + 1.08 .35** (.93)

3. Viabilitatea echipei 6.48+.75 .25 .64** (.80)

4. Comportamente de invatare in echipa (T2) 403+.63 -15 .18 .30*  (.96)

5. Constructia comund a semnificatiei (T2) 408+.71 -05 .10 .17. J76*** (.80)

6. Explorarea perspectivelor diferite (T2) 426+£.53 .06 .30* .34** | 76*** .66*** (.71)

7. Analiza erorilor (T2) 412+.72 -12 .13 .26* B7F** - gl**F* gh*** (,90)

8. Comunicarea erorilor (T2) 405+£.73 -11 .10 .19 83***  G7**  64**  83**  (.90)

9. Reflectia asupra proceselor (T2) 3.83+£.86 -29* 15 .25 BOFFF  G7EARx GQRkk 7kxEk - T0*** (91)

10. Reflectia asupra rezultatelor (T2) 402+.78 -12 22 31* 88***  G7xAk BRxAk FlAkkk GEF** TEF** (.88)

11. Cautarea feedbackului (T2) 385+£90 -15 .10 .24 J4FEE S BQEREE AGEREKR - GOFRF B4Frx JOrEk TQRRx (85)

12. Experimentare (T2) 367+1.11 -31* .18 .29* 82**  [3xkk Ghxkk BREAR BQRRk GFrk  T4RAk gorrx (.94)

13. Capital psihologic (T2) 498+ .57 12 .28* 64***  AL*** ZT7F* A4FR* BARxx G7xkk DRk fQRRx GlxEEk BEFA* (.88)

Nota: T1 = moment 1; T2 = moment 2; M = media; AS = abaterea standard; *** p <.001; ** p <.01; * p < .05, () = coeficientul de fidelitate alpha Cronbach.

48



Tabel 4.9. Medii, abateri standard si corelatii Pearson intre comportamentele de invatare in echipa (T1) si capitalul psihologic (T2) (N = 59)

Variabila M + AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Comportamente de Tnvatare in echipa (T1) 4.15 + .60 (.95)

2. Constructia comuna a semnificatiei (T1) 422+ 51 SgFrx((73)

3. Explorarea perspectivelor diferite (T1) 412+ .75 B64x**  5xx%k  (5h)

4. Analiza erorilor (T1) 397x.71 80***  A40**  64***  (.89)

5. Comunicarea erorilor (T1) 3.50+.95 J9F*E - 36**F  GlFFR B7F** (.84)

6. Reflectia asupra proceselor (T1) 3.76 £ .87 86**F*  33*F* 4% F* ek KgFR* (.88)

7. Reflectia asupra rezultatelor (T1) 3.60+.92 89*** 31* S1xFx B4R G6F*FF B4***F (.86)

8. Ciutarea feedbackului (T1) 3.16 £1.10  .85***  38**  35**  GgFAk  G7xExR Yqxxx 7GF** ((77)

9. Experimentare (T1) 3.81+.63 T6%** .33* 28%  A4Fxx 30F%F G6FFF B4FEFF G8***  (93)

10. Capital psihologic (T2) 4,98 + .57 A4FF* .28* 24 .32* 27* A4 .28* 39%*  40**  (.88)

Noti: T1 = moment 1; T2 = moment 2; M = media; AS = abaterea standard; *** p <.001; ** p <.01; * p <.05, () = coeficientul de fidelitate alpha Cronbach
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De-asemenea, comportamentele de constructie comuna a semnificagiei au un rol
important n transpunerea efectului capitalul psihologic asupra satisfactiei membrilor
echipei si a viabilitagii echipei de munca. Astfel, am subliniat rolul mediator al
comportamentelor de invatare in relatia dintre resursele echipei si eficacitatea acesteia.
Aceste rezultate sunt similare cu cele existente n literatura de specialitate care au
evidentiat faptul ca resursele de tip social (de exemplu, diversitatea expertizei)
actioneaza asupra performantei grupului prin intermediul comportamentelor de invatare
(Van Emmerik et al., 2010).

Una dintre cele mai importante contribufii ale acestui studiu constd in
evidentierea unei relatii intre criteriile de eficacitate si comportamentele de invatare
subsecvente. In plus, satisfactia membrilor fatdi de grup faciliteaza actiunile
conversationale ale membrilor echipei pentru a explora, impartasi cunoastere, opinii §i
perspective diferite. Importanta viabilitdtii ca antecedent pentru comportamentele de
invatare, este sugeratd si de existenta unei relatii semnificative Intre acest criteriu si
comportamentele de invitare considerate la nivel global. In plus, in studiul de fata, nici
unul dintre criteriile de eficacitate nu a avut o influentd asupra capitalului psihologic al
angajatilor. Lipsa acestei asocieri este explicabila din perspectiva modelului IMOI care
sustine ca influenta rezultatelor sau criteriilor de eficacitate este mai slaba asupra
inputurilor dar mai puternici asupra proceselor si stirilor emergente subsecvente. In
plus, tot in acord cu predictiile acestui model poate sa fie explicatd si relatia dintre
comportamentele de invatare si capitalul psihologic subsecvent.

Studiul de fata aduce un plus de cunoastere privind natura complexa si dinamica
a functionarii echipelor in context organizational. Rezultatele obtinute reliefeaza modul
in care inputurile de la nivelul angajatilor, in termeni de capital psihologic, contribuie la
eficacitatea unei echipe de munca vazuta din perspectiva performantei in munca, a
satisfactiei membrilor fata de echipa si a viabilitatii echipei de munca. De-asemenea, din
perspectiva feedbackului, evaluarea eficacitatii echipei de muncd are un impact de
neglijat asupra comportamentelor de invatare. Mai mult, ceea ce se intampla la nivel de
echipa in termeni de interactiuni intre membrii echipei dedicate adaptarii si obtinerii
succesului acesteia influenteaza nivelul de capital psihologic al angajatilor.

Acest studiu ilustreaza cd modelul IMOI poate fi folosit pentru a interpreta
mecanisme existente la nivelul grupurilor organizationale si depaseste limitele abordarii

clasice Input-Procese-Output in studiul complexitatii echipelor de munca.
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Capitolul 5 Consideratii finale

Demersul de investigare realizat de noi a oferit o serie de contributii teoretice si

empirice, asa cum rezultd din capitolele anterioare ale acestei lucrari. In primul rand, la

fiecare dintre capitolele in care au fost prezentate studii fie de tip analiza sistematica,

meta-analiza sau studiu de teren, am indicat o serie de limite si directii viitoare de

cercetare. Acestea ar putea constitui un impuls pentru replicarea rezultatelor obtinute si

testarea empiricd a unor ipoteze sau explicatii lansate n aceasta lucrare. In cele ce

urmeaza, vom sintetiza contributiile la nivel teoretic, empiric §i practic ale acestei

lucrari.

Capitolul 1 s-a axat pe prezentarea cadrului teoretic care a oferit suport studiilor

realizate. Tn acest capitol al prezentei lucrari am trecut in revisti urmatoarele aspecte:

Analiza critici a perspectivelor privind studiul echipelor de munci. In cadrul
acestei sectiuni am prezentat asumptiile, avantajele si limitele fiecareia dinte
aceste perspective

Argumentarea importantei utilizarii modelului IMOI in studiul echipelor in
context organizational pentru a evidentia caracterul complex, dinamic si
adaptativ al echipelor de munca.

Capitolul 2 a abordat problematica capitalului psihologic Tn context

organizational atit prin intermediul unor studii teoretice, cat si a unui studiu empiric.

Astfel, contributiile acestui capitol sunt urmatoarele:

Analiza criticd a conceptului de capital psihologic din domeniul
comportamentului organizational pozitiv prin raportarea la concepte similare sub
aspectul denumirii (capital psihologic in literatura din domeniul economic) sau
al conceptualizarii (conceptul de sigurantd de sine centrald propus de Stajkovic,
2006)

Realizarea primei analize sistematice a literaturii empirice publicate privind
conceptul de capital psihologic din domeniul comportamentului organizational
pozitiv pentru a evidenfia masura 1n care acesta a fost examinat la un nivel
individual de analiza, de grup si organizational. Aceasta analiza a sugerat directii
n care ar trebui orientatd cercetarea acestui concept sub aspectul nivelului de

analiza al acestuia in cadrul unei organizatii, al rolului acestui concept in raport
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cu alte variabile si al nivelului metodologic (instrumente de masurare, design de
cercetare)

Realizarea primei integrari meta-analitice a literaturii empirice publicate privind
conceptul de capital psihologic examinat in raport cu variabile masurate la
nivelul individual de analiza al angajatilor

Rezultatele studiului meta-analitic pot fi informative pentru specialistii din
domeniul resurselor umane care pot dezvolta programe dedicate schimbarii si
dezvoltarii organizationale

Analiza critica pe baza literaturii de specialitate a instrumentului de masurare a
capitalului psihologic prezentat de Luthans, Youssef si colaboratorii sai (2007)
Realizarea primului studiu de analizd a proprietatilor psihometrice ale
instrumentului PCQ-12 in cultura europeani si in cea roméaneasca. In acest sens
au fost oferite date despre validitatea factoriald a instrumentului si fidelitatea
acestui instrument calculatd pe baza Incarcdrilor pe factor a itemilor
instrumentului.

Capitolul 3 s-a focalizat pe relatia dintre invatarea in echipa si eficacitatea

echipei de munca iar contributiile noastre la acest domeniu au vizat:

Realizarea unei prime analize sistematice a studiilor empirice publicate privind
relatia dintre invatarea in echipa si eficacitatea echipei de munca, considerand
aspectele teoretice si metodologice ale acestor studii

Realizarea acestei analize a inclus doar studii in care au fost examinate echipe
din domeniul organizational, conturand astfel specificul acestei tematici pe
echipe reale de munca

Confirmarea statutului de concept umbreld al invatarii in echipa si a naturii
multidimensional-complexe a conceptului de eficacitate a echipei de munca

Prin rezultatele oferite, aceastd analiza sistematica a evidentiat factori care pot
avea un rol moderator 1n relatia dintre invatarea in echipa si eficacitatea echipei
de munca.

Capitolul 4 a examinat relatia dintre capitalul psihologic, invatarea in echipa si

eficacitatea echipei de muncd din perspectiva modelului IMOI. Contributiile acestui

capitol au fost urmatoarele:

e Integrarea teoretica a conceptului de capital psihologic, de invatare in echipa si

de eficacitate a echipelor de munca in cadrul teoretic IMOI
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Examinarea invatarii in echipd in raport cu multiple criterii de eficacitate a
echipei de munca atat dintr-o perspectiva globala, cat si dimensionala, aratand
astfel influenta tipului de masurare asupra relatiei dintre cele doua concepte de
interes

Examinarea unei palete largi de comportamente de invatare in raport cu
eficacitatea echipei de munca consideratd dintr-o perpectivda multidimensionala:
performanta echipei, satisfactia membrilor echipei si viabilitatea echipei
Realizarea uneia dintre primele investigari ale structurii factoriale a
instrumentului de masurare a comportamentelor de invatare (Savelsbergh et al.,
2009) in cultura europeana si prima in cea romaneasca si a fidelitatii acestui
instrument pe baza incarcarii pe factor a itemilor sai

Studierea proprietatilor psihometrice ale unor instrumente de masurare a
criteriilor de eficacitate ale echipelor de munca in context romanesc

Prin traducerea acestor instrumente §i analiza proprietatilor acestora oferim
instrumente care pot fi utilizate in studii viitoare sau in cadrul organizatiilor
Realizarea primului studiu empiric care aplicd modelul IMOI pentru a investiga
relatia dintre conceptul psihologic (input), comportamentele de invatare in
echipa de munca (mediator) si criterii multiple de eficacitate (rezultat sau output)
Realizarea primului studiu cu echipe de muncd care permite evidentierea
mecanismelor prin care inputurile de la nivelul angajatilor conceptualizate in
termeni de capital psihologic sunt transformate Tn rezultate multiple ale
echipelor de munca

Realizarea primului studiu cu echipe de munca care permite evidentierea
feedbackului dinspre eficacitatea echipei de munca considerata multidimensional
spre comportamentele de invatare si capitalul psihologic

Realizarea primul studiu cu echipe de muncd care permite evidentierea
feedbackului dintre comportamentele de iInvatare si capitalul psihologic al
angajatilor

Rezultatele obtinute evidentiaza importanta capitalului psihologic pentru
eficacitatea echipelor de munca si a comportamentelor de invatare ca mediator in
relatia dintre cele doud concepte

Rezultatele obtinute oferd suport empiric modelului IMOI, evidentiind natura

dinamica a variabilelor care sunt implicate in functionarea unui grup de munca.
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Dincolo de aceste contributii, este important sa mentionam si limitele care
restrictioneaza generalizarea rezultatelor obfinute. Astfel, in cadrul primului studiu este
important sd mentiondm ca analiza perspectivelor teoretice este bazatd pe un set de
lucrari stiintifice care au fost cel mai des citate in lucrarile privind studiul echipelor de
munca. Nu am recurs la o analiza a studiilor empirice pentru a identifica masura in care
aceste perspective sunt utilizate in studiul echipelor de munca. Insa dat fiind volumul
impresionabil de studii din domeniul echipelor de munca ar fi fost mai putin realizabila
aceastd analiza.

Tn mod identic, in cazul primului studiu privind analiza literaturii empirice a
capitalului psihologic din perspectiva comportamentului organizational pozitiv, este
important s menfiondm ca aceastd analiza se limiteaza la un singur tip de cunoastere
produsa in acest domeniu. Astfel, rezultatele acestei analize sunt bazate doar pe studii
care au fost generate prin intermediul celor trei strategii de cautare: computerizata in
bazele de date, manuala si analiza referintelor bibliografice.

Aceste limite sunt aplicabile si la studiul meta-analitic privind capitalul
psihologic, prezentat in capitolul doi al lucrarii de fata. Cu toate ca aceastd meta-analiza
a evidentiat relatii semnificative ale capitalului psihologic cu o serie de variabile
masurate la nivel individual de analiza al angajatilor, ea se bazeaza doar pe un numar
restrans de studii care de-altfel nu au prezentat suficienta variabilitate sub aspectul
caracteristicilor codate pentru a fi incluse intr-o analiza de identificare a moderatorilor.
De-asemenea, toate studiile incluse in analiza au avut la baza un singur set de date, fapt
care are implicatii asupra cauzalitatii dintre variabilele investigate.

In cadrul studiul trei care a investigat proprietitile psihometrice ale
instrumentului PCQ-12, ne-am focalizat pe un singur tip de validitate, cea factoriala.
Astfel, am oferit doar o perspectiva ingustd asupra modului in care acest instrument
functioneaza in alte culturi decat cea in care a fost dezvoltat. De asemenea, datorita
accesului dificil in context organizational, a fost aplicat doar instrumentul de interes
ntr-o singurd sesiune de testare, limitand astfel posibilitatea de a studia fidelitatea test-
retest a acestui instrument sau de a compara datele provenite prin intermediul unor
instrumente sau surse diferite.

In ceea ce priveste studiul patru al lucrarii de fatd limitele sale sunt similare cu

cele ale studiului doi. Tn plus, dat fiind faptul cd am realizat o cautare a lucrérilor
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introduse in analizd doar 1n bazele de date computerizate mentionate acest lucru
constrange generalizarea rezultatelor acestei analize la un singur tip de cunoastere.

Cu toate ca in studiul cinci privind abordarea empirica a relatiei dintre capitalul
psihologic, invatarea In echipad si eficacitatea echipei de muncd, am Incercat sa
construim o metodologie pe baza directiilor extrase din studiile anterioare, datorita
numarului restrans de participanti care au participat la cea de-a doua sesiune de evaluare
a fost imposibil sd initiem proceduri de analizd la nivel de grup a relatiei dintre
conceptele studiate.

In ansamblu, rezultatele studiilor derulate in cadrul acestei lucrdri sustin
complexitatea modului Tn care functioneaza echipele de munca in cadrul organizatiilor

contemporane.
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Anexa 4.1

Itemii instrumentului de masurare a comportamentelor de invatare in echipa

tradusi in limba romana

Numar item

Descriere item

Constructia comund a semnificatiei

1.

2.

3

Informatia membrilor echipei este completatd cu informatie de la alti membri ai
echipei.

Membrii echipei trag concluzii colectiv din ideile care sunt discutate Th cadrul
echipei.

Membrii echipei construiesc pe ideile si informatiile fiecaruia.

Explorarea pers

pectivelor diferite

4,
5,
6.

7

Membrii echipei se ascultad cu atentie unii pe altii.

Daca ceva este neclar, ne adresam intrebari unii altora.

Daca un membru al echipei 1si exprima opinia, ulterior acesta solicitd si opinia
celorlalti.

Ne incurajam pentru a vedea munca noastra din perspective diferite.

Analiza erorilor

8.
9.
10.
11.

Dupa realizarea unei greseli, echipa Incearca impreuna sa analizeze ce a cauzat
aceasta greseala.

In aceasta echipa, consideram ci este util sa analizam erorile.

Daca ceva a functionat gresit, echipa se gandeste la acest lucru.

Dupa ce a aparut o eroare, aceasta este analizatd temeinic in aceastd echipa.

Comunicarea erorilor

12.

13.

14.
15.

Membrii echipei comunica greselile lor pentru a preveni ca ceilalti sa faca aceeasi
greseala.

Discutam erorile in cadrul echipei noastre deoarece erorile si solutiile lor pot oferi
informatie importanta.

In echipa noastra, greselile sunt discutate cu ceilalti.

Erorile sunt discutate deschis.

Reflectia asupra proceselor

16.
17.
18.
19.

Adesea discutam metodele de lucru ale echipei noastre.

Ca echipa, discutam regulat cat de eficace colaboram.

Echipa noastra reconsidera adesea procedurile noastre de lucru.
Alocam regulat timp pentru a reflecta asupra modului in care putem sa
imbunatatim metodele noastre de lucru.

Reflectia asupra rezultatelor

20.
21.
22.

In echipa noastra, verificim ceea ce putem sa invatdm din realizarile noastre.
In echipa noastra, verificim daca actiunile noastre au adus ceea ce ne asteptam.
In echipa noastra, evaludm rezultatele actiunilor noastre.

Cadutarea feedbackului

23.
24.
25.

Cautadm feedback privind metodele noastre.

Analizam performanta noastra in conformitate cu alte echipe.

Solicitim feedback de la partile interesate interne si externe privind rezultatele
noastre.

Experimentarea

26.
217.
28.

In echipa noastra, experimentim si alte metode de lucru.
Echipa noastr testeaza noi metode de lucru.
Impreund, avem 1n plan sé testim noi metode de lucru.
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Anexa 4.2.

Itemii instrumentelor de masurare a eficacititii echipei de munca

Itemii instrumentului de masurare a performantei percepute a echipei tradusi in limba

romana

Numar item

Descriere item

1.

2.

3.
4,
5

Recent, aceasta echipa pare “sa doarma” putin in ceea ce priveste nivelul sdu de
performanta si realizari (R).

Cei care primesc sau utilizeazd munca acestei echipe adesea se plang despre munca
noastra (R).

Calitatea muncii oferite de aceasta echipa se imbunatateste in timp.

Apar frecvent erori critice in aceasta echipa (R).

Altii din organizatie care interactioneaza cu aceasta echipa adesea se plang de modul in
care functioneaza (R).

Nota: (R) — itemi cu codare inversa

Itemii instrumentului de masurare a satisfactiei individuale a membrilor fatd de echipa

tradusi in limba romana

Numar item

Descriere item

agrwdE

Sunt multumit(d) de membrii actuali ai echipei mele.

Sunt multumit(a) de modul in care membrii echipei mele si eu am lucrat impreuna.
Sunt multumit(a) sa lucrez in aceasta echipa.

Sunt multumit(a) de procesele de echipa pe care le-am utilizat in ultimele saptamani.
Sunt multumit(a) de procesele acestei echipe din ultimele sidptdmani.

Itemii instrumentului de masurare a viabilitatii echipei tradusi In limba romana

Numar item

Descriere item

arwdPE

Aceastd echipd nu ar fi trebuit sa continue sd functioneze ca echipa (R).
Aceasta echipa nu a fost capabila sa lucreze impreuna ca o unitate (R).

Aceastd echipd probabil nu ar trebui sa lucreze niciodata impreuna in viitor (R).
Dacai as fi avut ocazia, as fi schimbat echipa (R).

As fi incantat s lucrez cu acesti membri ai echipei la alte proiecte, n viitor.

Nota: (R) — itemi cu codare inversa
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Anexa 4.3.

Definitii ale conceptelor examinate in Studiul 5

10.

11.

12.

13.

Capital psihologic: Stare psihologica pozitiva de dezvoltare caracterizata de: (a). Existenta sigurantei
de sine pentru alocarea si manifestarea efortului necesar privind reusita in sarcini provocatoare
(autoeficacitate); (b). Realizarea de atribuiri pozitive privind reusita in prezent si in viitor (optimism);
(c). Perseverenta 1n indeplinirea scopurilor si, atunci cand este necesar, redirectionarea cailor spre
scopuri pentru a reusi (speranti); (d). In confruntarea cu probleme si adversitate, mentinerea si
revenirea, chiar gi peste starea initiald, cu scopul de a reusi (rezilientd)” (Luthans, Youssef, & Avolio,
2007, p. 3).

Comportamente de invdgare in echipa: Actiuni derulate de catre membrii echipei prin care acestia
obtin si proceseazd date care le permit sd se adapteze si sd 1Isi imbunatateasca activitatea
(Edmondson, 1999).

Constructia comund a semnificatiei: Actiuni conversationale mutuale ale membrilor echipei de
rafinare, construire sau modificare a semnificatiei originale oferite pentru a ajunge la noi semnificatii
in munca colaborativd, care anterior nu erau disponibile echipei (Van den Bossche, Gijselaers,
Segers, & Kirschner, 2006)

Explorarea perspectivelor diferite: Actiuni conversationale ale membrilor echipei pentru a explora,
impartasi cunoastere, opinii i perspective diferite (Van den Bossche et al., 2006)

Analiza erorilor: Discutarea si analizarea colectiva a erorilor pentru a le preveni (Van Dyck, 2000)
Comunicarea erorilor: Impartisirea colectiva a erorilor pentru a le preveni (Van Dyck, 2000)
Reflectia asupra proceselor: Discutarea colectiva a obiectivelor, asumptiilor, metodelor si strategiilor
de lucru si verificarea lor pentru a constata daca echipa face lucrurile potrivite si daca le face intr-un
mod potrivit (Schippers, Den Hartog, Koopman, & Wienk, 2003)

Reflectia asupra rezultatelor: Considerarea retrospectiva sau 1n avans a experientelor i actiunilor
pentru a le evalua si a invata din ele (Schippers et al., 2003)

Cautarea feedbackului: Cautarea feedbackului intern printre membrii echipei §i extern din afara
echipei pentru a reflecta (Schippers et al., 2003)

Experimentarea: Realizarea colectiva a lucrurilor intr-o modalitate diferitd de cea adoptata inainte si
masurarea diferentelor privind rezultatele obtinute prin intermediul celor doud modalitati (Van
Woerkom, 2003)

Performanta perceputa echipei: Masura in care echipa 1si indeplineste obiectivele de munca
(Hackman, 1987)

Satisfactia membrilor fata de echipa: Gradul de mulfumire a unui membru al echipei privind echipa
sa de munca (Tekleab, Quigley, & Tesluk, 2009)

Viabilitatea echipei: Dorinta perceputa a membrilor echipei de a lucra impreuna in viitor in cadrul

aceleiasi echipe (Tekleab et al., 2009)
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