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Capitolul 1  Echipele şi grupurile de muncă: Abordări conceptuale 

 

1.1. Importanţa utilizării echipelor şi grupurilor în mediul organizaţional 

 

În cadrul multora dintre organizaţiile contemporane, munca a devenit din ce în 

ce mai complexă. Complexitatea crescândă a muncii generează o trecere de la forme 

tradiţionale de organizare a muncii, focalizate pe individ, la cele care au în centrul lor 

echipe şi grupuri de muncă, la toate nivelurile ierarhice (DeChurch & Mesmer-Magnus, 

2010; Knapp, 2010; Salas, Cooke, & Rosen, 2008; Zaccaro, Marks, & DeChurch, 

2012). Îndeplinirea cu succes a sarcinilor de muncă complexe solicită unui individ prea 

multe cunoştinţe şi deprinderi diferite. Astfel, membrii echipei devin mai dependenţi 

unii de ceilalţi şi de contextul în care îşi desfăşoară activitatea de muncă (Cummings & 

Ancona, 2005). 

În literatura de specialitate este sugerat faptul că echipele de muncă pot răspunde 

eficace la presiunile generate de mediul de muncă, având o serie de beneficii asupra 

organizaţiilor din care fac parte (Chirică, 1996; Gil, Alcover, & Peiró, 2005; Piña, 

Martínez, & Martínez, 2008; Wiedow & Konradt, 2011) şi asupra membrilor individuali 

ai acestora (Levi, 2001). Însă, echipele şi grupurile de muncă nu sunt considerate un 

panaceu sau utilizarea lor nu este lipsită de risc (Chirică, 1996; Paulus & Van der Zee, 

2004; Recardo et al., 1996). Înţelegerea modului în care se poate realiza managementul 

echipelor şi grupurilor de muncă necesită cunoaşterea factorilor care influenţează 

eficacitatea acestora. Însă, această înţelegere este îngreunată de faptul că persoane cu 

poziţii diferite faţă de grup, cum sunt managerii, clienţii, membrii grupului, cercetătorii 

şi teoreticienii, utilizează criterii diferite pentru a defini şi măsura eficacitatea acestuia 

(Singh & Muncherji, 2007). În plus, uneori aceste dificultăţi sunt accentuate de 

înţelegerea diferită a ceea ce înseamnă o echipă de muncă. 

 

1.2. Delimitarea conceptuală a echipelor de muncă  

 

În literatura de specialitate pot fi regăsite numeroase definiţii ale grupurilor, ale 

echipelor sau ale altor forme de colectivităţi, elaborate de-a lungul timpului. Aceste 

definiţii propun o distincţie între ceea ce înseamnă un grup şi o echipă. Termenul de 

grup este unul mai incluziv în comparaţie cu cel de echipă. În timp ce grupurile pot 

cuprinde un număr mare de persoane, chiar şi de ordinul sutelor, echipele presupun 
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existenţa unui număr mai redus de membri (Levi, 2001). Însă, o echipă nu este doar o 

simplă alăturare a unor persoane care aparţin aceluiaşi grup sau care acţionează 

împreună în acelaşi loc.  

Kozlowski şi Bell (2003, p. 334) definesc echipele de muncă ca fiind „colective 

care există pentru a realiza sarcini organizaţionale relevante, împărtăşesc unul sau mai 

multe scopuri comune, interacţionează social, manifestă interdependenţe în ceea ce 

priveşte sarcinile de muncă, menţin şi gestionează graniţe, şi sunt încorporate într-un 

context organizaţional care stabileşte graniţe, constrânge echipa şi influenţează 

schimburile cu alte unităţi în cadrul entităţii mai largi”. Similar, Kozlowski şi Ilgen 

(2006) definesc echipa de muncă ca fiind „(a) doi sau mai mulţi indivizi care (b) 

interacţionează social (faţă în faţă sau, din ce în ce mai mult virtual); (c) posedă unul 

sau mai multe scopuri comune; (d) sunt puşi împreună pentru a realiza sarcini 

organizaţionale relevante); (e) manifestă interdependenţe în ceea ce priveşte fluxul 

muncii, scopurile şi rezultatele; (f) au roluri şi responsabilităţi diferite; şi (g) sunt 

încorporaţi într-un sistem organizaţional, cu limite şi relaţii cu contextul social mai 

larg şi cu mediul sarcinii” (p.79). 

În comparaţie cu alte definiţii din literatura de specialitate, acestea evidenţiază 

mai bine faptul că echipele de muncă presupun existenţa unui anumit grad de 

interdependenţă şi operarea într-un context organizaţional care le influenţează 

funcţionarea (Mathieu, Maynard, Rapp, & Gilson, 2008). Prin prisma diferenţelor între 

ceea ce înseamnă echipă de muncă şi grup de muncă, lucrarea de faţă va aborda echipa 

de muncă. Echipa de muncă va fi considerată din perspectiva definiţiei oferite de 

Kozlovski şi Ilgen (2006). În plus, termenul de echipă va fi folosit interşanjabil cu cel 

de grup. 

 

1.3. Delimitarea conceptuală a eficacităţii echipelor de muncă 

 

Creşterea ponderii utilizării echipelor de muncă în cadrul organizaţiilor moderne 

(Guzzo & Dickson, 1996) contribuie la intensificarea preocupărilor pentru 

îmbunătăţirea efectivităţii sau eficacităţii lor (Hackman, 2002; Singh & Muncherji, 

2007). Studiile anterioare privind eficacitatea echipelor de muncă au considerat acest 

concept ca fiind atât unul unidimensional, cât şi unul complex, multidimensional (Piña 

et al., 2008). Dimensiunile sau criteriile de eficacitate ale echipelor de muncă din 

mediul organizaţional sunt mai complexe în comparaţie cu cele ale echipelor constituite 



8 

 

pentru mediul de laborator sau simulări (Jordan, Field, & Armenakis, 2002). Ca urmare, 

eficacitatea echipei este definită ca măsura în care echipa îşi realizează scopurile şi 

rezultatul său satisface misiunea pentru care a fost constituită (Hackman, 1987). Criterii 

de eficacitate sunt reprezentate de obicei de performanţă şi de rezultatele de natură 

afectivă generate de echipele de muncă, cum ar fi satisfacţia şi viabilitatea echipei (Gil 

et al., 2005; Mathieu et al., 2008). În ultimii ani, pe lângă aceste criterii de eficacitate, în 

literatura de specialitate sunt examinate şi altele precum cele reprezentate de eficienţa 

echipei de muncă (măsura în care echipa de muncă obţine rezultatele dorite cu minim de 

resurse) şi inovaţia, înţeleasă atât ca proces, cât şi ca rezultat al echipei (Gil et al., 2005; 

Mathieu et al., 2008).  

În ceea ce priveşte factorii care au un rol important în determinarea eficacităţii 

echipei de muncă, literatura de specialitate evidenţiază diversitatea acestora prin 

multitudinea de abordări teoretice şi modele elaborate.  

 

1.4. Abordări teoretice ale echipelor de muncă 

 

În analiză derulată în capitolul de faţă au fost incluse perspectiva funcţională, 

psiho-dinamică, a identităţii sociale, centrată asupra dinamicii conflictului, a puterii şi a 

statutului, simbolic-interpretativă, feministă, a reţelelor sociale, evoluţionistă, sistemică, 

a haosului, complexităţii şi non-linearităţii, evoluţiei temporale. Fiecare dintre aceste 

abordări prezintă o serie de avantaje şi limite în studiul echipelor de muncă (secţiunile 

1.4.1. - 1.4.12.) însă dintre acestea modelele IMOI permit o integrare şi o explicare mai 

bună a rezultatelor celorlalte perspective amintite.  

 

1.5. Considerente teoretice finale în cercetarea eficacităţii echipelor de muncă 

 

Cu toate că majoritatea perspectivelor asupra echipelor şi grupurilor de muncă 

prezintă unele suprapuneri, fiecare dintre ele are propria nişă disciplinară (Berdahl & 

Henry, 2005). Îmbinarea avantajelor şi limitărilor acestor perspective teoretice discutate 

asigură în prezent un cadru complementar pentru înţelegerea eficacității echipelor de 

muncă, constituind baza pentru elaborarea perspectivelor integrativ-sistemice asupra 

acestui concept. Această îmbinare relevă complexitatea paternurilor cauzale care 

caracterizează o echipă (Berdahl & Henry, 2005). Analiza perspectivelor teoretice a 

evidenţiat faptul că eficacitatea echipelor de muncă este un concept central în cercetarea 
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din acest domeniu. În toate perspectivele amintite, aceasta rezultă dintr-o constelaţie de 

interrelaţii şi interacţiuni complexe între solicitările multiple de performanţă şi diverşi 

factori situaţi la nivelul membrilor echipei, al echipei ca entitate, al mediului 

organizaţional în care este încorporată echipa şi nu în ultimul rând al contextului 

naţional şi internaţional în care activează organizaţiile. 

Un prim pas important trebuie să vizeze extinderea analizei echipelor şi 

grupurilor de muncă din perspectivă multinivelară. Acest lucru presupune acordarea 

atenţiei modului în care individul funcţionează în cadrul echipei, a grupului în cadrul 

organizaţiei şi interacţiunilor dintre acestea pentru a determina eficacitatea echipei de 

muncă. Pentru a fi eficiente, grupurile de muncă trebuie să îşi folosească resursele (de 

exemplu, deprinderi, aptitudini, efort, timp, echipament) pentru acele activităţi care vor 

rezulta în cea mai bună performanţă (Sawyer et al., 1999). 

În ultimul timp, în ceea ce priveşte studiul resurselor şi a capitalului de care 

dispun organizaţiile contemporane pentru a-şi crea un avantaj competitiv şi strategic, un 

accent important este pus pe resursele umane (Barney, 1991, 1995; Barney & Wright, 

1997; Luthans & Youssef, 2004). În ultimii ani, cercetătorii şi practicienii acordă o mai 

mare atenţie „aspectelor pozitive” în managementul resurselor umane, în special 

modului în care pot fi întărite resursele psihologice ale angajaţilor şi maximizată 

performanţa profesională a acestora (Avey, Luthans, & Jensen, 2009; Luthans 2007). 

Aceste aspecte sunt centrale în domeniul psihologiei pozitive aplicate la locul de muncă.  

Aplicarea psihologiei pozitive în domeniul organizaţional a dat naştere la două 

domenii majore: (a). studiul organizaţional pozitiv (positive organizational scholarship, 

POS; Cameron & Caza, 2004) şi (b). comportamentul organizaţional pozitiv sau POB 

(positive organizational behavior, POB; Luthans, 2002a, b; Wright, 2003). Spre 

deosebire de domeniul comportamentul organizaţional pozitiv, cel al studiului 

organizaţional pozitiv se focalizează pe crearea unei ordini optime a factorilor 

organizaţionali care pot facilita schimbarea pozitivă organizaţională (Cameron & Caza, 

2004).  

Unul dintre conceptele centrale ale domeniului comportamentului organizaţional 

pozitiv este cel de capital psihologic. Studii conceptuale şi empirice au evidenţiat relaţia 

acestui concept cu diverse rezultate măsurate la nivel individual şi de grup (Luthans, 

Youssef, & Avolio, 2007; Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009). Însă, cercetările 

privind capitalul psihologic, în special cele care examinează rolul acestuia în contextul 
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echipei de muncă, sunt într-un stadiu incipient şi nu au fost realizate analize privind 

ceea ce s-a studiat în acest domeniu (Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009).  

Referindu-se la eficacitatea echipelor de muncă, LePine, Piccolo, Jackson, 

Mathieu şi Saul (2008) au afirmat că, în general, inconsistenţa studiului acestuia se 

datorează faptului că cercetătorii au abordat concepte care nu sunt clar definite sau 

diferenţiate de alte concepte relevante pentru studiul echipelor şi grupurilor de muncă, 

cum ar fi, de exemplu, distincţia între performanţa echipei şi învăţarea în echipa de 

muncă. Învăţarea în echipă este considerat un concept relativ nou, care începe să se 

cristalizeze (Jehn & Rupert, 2008; Smech & Drach-Zahavy, 2007). Însă, în ciuda unui 

crescând interes privind conceptul de învăţare în echipă, majoritatea studiilor se 

limitează la cele de laborator (Edmondson, 1999b), fiind astfel necesare studii care să 

examineze acest concept în mediul natural al echipelor de muncă. Studiile realizate până 

în prezent privind relaţia dintre învăţarea echipei şi eficacitatea acesteia oferă rezultate 

inconsistente (e.g. Bunderson & Sutcliffe, 2003; Edmondson, 1999b). Unii autori au 

considerat că această inconsistenţă poate fi datorată perspectivelor diferite asupra 

învăţării (Mo & Xie, 2009) şi faptului că de cele mai multe ori învăţarea este 

considerată ca un proces multidimensional dar practic este măsurată ca un concept 

unidimensional (Savelsberg, van der Heijden, & Poell, 2009). Astfel, cunoaşterea 

factorilor care pot contribui la aceste rezultate inconsistente poate constitui un punct de 

plecare în clarificarea relaţiei dintre învăţarea în echipă şi eficacitatea echipei de muncă 

(Capitolul 3).  

Cu toate că perspectiva funcţională a studierii grupului asumă faptul că 

procesele de grup au un rol important asupra eficacităţii acestuia, în literatura de 

specialitate există un număr restrâns de studii care evidenţiază existenţa unei cauzalităţi 

reciproce între aceste aspecte ale funcţionării sale. Studiul unei astfel de relaţii de 

cauzalitate între eficacitatea echipei şi procesele subsecvente ale acesteia a primit o 

atenţie empirică şi teoretică destul de redusă (vezi Ilgen et al., 2005). Pornind de la 

nevoia de a investiga capitalul psihologic în contextul echipei de muncă, de a adopta o 

perspectivă multidimensională şi dinamică asupra învăţării şi eficacităţii echipei de 

muncă, vom prezenta o abordare empirică a acestor trei concepte (Capitolul 4). 

În concluzie, ca urmare a considerentelor teoretice şi empirice prezentate 

anterior, în lucrarea de faţă, ca obiectiv general ne propunem investigarea relaţiei dintre 

capitalul psihologic, învăţarea în echipă şi eficacitatea echipei de muncă înţeleasă ca 

performanţa echipei, satisfacţia membrilor faţă de echipă şi viabilitatea echipei, având la 
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bază cadrul teoretic IMOI. În cadrul acestuia, capitalul psihologic va fi considerat drept 

input la nivelul membrilor echipei, învăţarea echipei ca şi mediator iar performanţa, 

viabilitatea echipei şi nivelul de satisfacţie al membrilor faţă de echipă ca rezultate ale 

echipei de muncă.  

Pentru a realiza acest obiectiv general propunem următorul demers: 

- Obiectiv specific 1 (O1): Analiza literaturii de specialitate privind conceptul de 

capital psihologic în context organizaţional cu scopul de a evidenţia 

perspectivele teoretice de studiu ale acestui concept 

- Obiectiv specific 2 (O2): Analiza şi sinteza studiilor empirice care au examinat 

capitalul psihologic în context organizaţional la nivelul angajaţilor, al echipelor 

de muncă şi organizaţional 

- Obiectiv specific 3 (O3): Identificarea şi analiza proprietăţilor psihometrice ale 

unui instrument care măsoară capitalul psihologic în context organizaţional 

- Obiectiv specific 4 (O4): Analiza literaturii de specialitate empirice privind 

relaţia dintre învăţarea în echipă şi eficacitatea echipei de muncă 

- Obiectiv specific 5 (O5): Analiza proprietăţilor psihometrice ale unui instrument 

de măsurare a învăţării în echipă  

- Obiectiv specific 6 (O6): Analiza proprietăţilor psihometrice ale unui instrument 

de măsurare a criteriilor de eficacitate ale echipei de muncă reprezentate de 

performanţa echipei, satisfacţia membrilor faţă de echipă şi viabilitatea echipei 

- Obiectiv specific 7 (O7): Examinarea relaţiei capitalului psihologic şi învăţarea 

în echipa de muncă 

- Obiectiv specific 8 (O8): Examinarea relaţiei dintre învăţarea în echipa de muncă 

şi eficacitatea echipelor de muncă  

- Obiectiv specific 9(O9): Examinarea rolului mediator al învăţării în echipa de 

muncă în relaţia dintre capitalul psihologic şi eficacitatea echipelor de muncă 

- Obiectiv specific 10 (O10): Examinarea relaţiilor de feedback pe de o parte dintre 

criteriile de eficacitate ale echipelor de muncă asupra învăţării în echipa de 

muncă şi asupra capitalului psihologic şi pe de altă parte dintre învăţarea în 

echipă şi capitalul psihologic  

O reprezentare grafică a modelului de lucru al lucrării de faţă şi al obiectivelor 

specifice ale acesteia este prezentată în Figura 1.3. 
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Figura  1.3. Reprezentarea grafică a modelului de lucru adoptat în lucrarea de faţă 

 

  

Capitolul 2  Capitalul psihologic în context organizaţional 

 

În comparaţie cu tradiţionalele resurse fizice, structurale şi financiare, angajaţii 

în calitate de resurse umane nu sunt atât de uşor de replicat de către competitorii 

existenţi ai unei organizaţii (Luthans, Luthans, & Luthans, 2004; Toor & Ofori, 2010). 

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

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

 

2.1. Delimitări conceptuale ale capitalului psihologic 

 

Pe lângă utilizarea tradiţională în domeniul economiei şi al finanţelor, 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). În timp ce capitalul uman şi cel social sunt larg recunoscute şi studiate 

de către comunitatea de cercetători şi practicieni, capitalului psihologic i s-a acordat o 

atenţie mai scăzută (Larson & Luthans, 2006).  

La nivelul membrilor 
echipei: 

Capitalul psihologic  

O1, O2, O3 

Procese şi stări emergente 
de grup: 

Învăţarea în echipa de 
muncă  

O5 

Criterii multiple: 

- Performanţa echipei 

- Satisfacţia membrilor 

faţă de echipă 

- Viabilitatea echipei 

O6 
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2.1.1. Capitalul psihologic în literatura de specialitate din domeniul economic 

 

Iniţial, conceptul de capital psihologic a fost utilizat în literatura economică de 

către Goldsmith, Veum şi Darity (1997, p. 821) cu scopul de a descrie „atribute 

personale care pot influenţa productivitatea”. În cadrul perspectivei propuse de 

Goldsmith şi colaboratorii (1997), capitalul psihologic este conceptualizat mai mult în 

termeni de stimă de sine: „Multe dintre trăsăturile capitalului psihologic al unei 

persoane sunt reflectate în modul în care aceasta se vede sau în stima sa de sine” 

(Goldsmith, 1998, p. 15). Studiile realizate în cadrul acestei perspective au investigat 

acest concept în relaţie cu productivitatea şi nivelul câştigurilor provenite din salarii 

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

 

2.1.2. Capitalul psihologic în literatura de specialitate din domeniul 

comportamentului organizaţional pozitiv 

 

Pentru a distinge între comportamentul organizaţional pozitiv şi alte abordări 

pozitive ştiinţifice sau non-ştiinţifice, Luthans şi colaboratorii săi (Larson & Luthans, 

2006; Luthans, Youssef et al., 2007; Youssef  & Luthans, 2007) au propus o serie de 

criterii ştiinţifice care trebuie să fie îndeplinite de către un concept pentru a fi inclus în 

această abordare: 

(a) să fie construit pe baza unei teorii şi cercetări solide, a unor instrumente de 

măsurare valide (pentru a distinge între domeniul comportamentului 

organizaţional pozitiv şi literatura neştiinţifică)  

(b) să aibă o unicitate relativă în domeniul comportamentului organizaţional (pentru 

a distinge domeniul comportamentului organizaţional pozitiv şi alte concepte din 

literatura comportamentului organizaţional, cum ar fi autoevaluarea centrală 

(Judge & Bono, 2001; 

(c) să fie o resursă asemănătoare unei stări care să fie deschisă dezvoltării şi 

schimbării (pentru a distinge domeniul comportamentul organizaţional pozitiv şi 

cel al studiul organizaţional pozitiv)  

(d) să aibă un impact pozitiv asupra performanţei în muncă (Luthans 2002a, 2002b). 

Pe baza acestor criterii, Luthans şi colaboratorii săi  (Luthans, 2002; Luthans, 

Youssef et al., 2007; Youssef & Luthans, 2007) au considerat că în domeniul 
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comportamentului organizaţional pozitiv pot fi incluse constructele psihologice pozitive 

reprezentate de autoeficacitate, optimism, speranţă şi rezilienţă. Combinarea acestor 

constructe o constituie capitalul psihologic pozitiv sau PsyCap (Luthans, Avolio et al, 

2007; Luthans, Youssef et al., 2007).  

 

2.1.2.1. Definiţia conceptului de capital psihologic pozitiv  

 

 Capitalul psihologic este definit ca „o stare psihologică  pozitivă de dezvoltare a 

unui individ, caracterizată prin: 

(a) Existenţa siguranţei de sine pentru  alocarea şi manifestarea  efortului necesar 

privind reuşita în sarcini provocatoare (autoeficacitate); 

(b) Realizarea de atribuiri pozitive privind reuşita în prezent şi în viitor (optimism);  

(c) Perseverenţa în îndeplinirea scopurilor şi, atunci când este necesar, 

redirecţionarea căilor spre scopuri pentru a reuşi (speranţă);  

(d) În confruntarea cu probleme şi adversitate, menţinerea şi revenirea, chiar şi 

peste starea iniţială, cu scopul de a reuşi (rezilienţă)” (Luthans, Youssef et al., 

2007, p. 3). 

 Asemeni celorlalte forme de capital, cel psihologic cuprinde o serie de elemente 

care reprezintă stări psihologice unice, măsurabile, care pot fi dezvoltate şi care au un 

impact asupra performanţei în muncă. Aceste elemente sunt: autoeficacitatea, speranţa, 

optimismul şi rezilienţa (secţiunile 2.1.2.1.1.-2.1.2.1.4.). 

 

2.1.2.2. Capitalul psihologic ca factor de ordinul doi  

 

 Cu toate că cele patru componente ale capitalului psihologic prezintă o 

independenţă conceptuală şi o validitate discriminantă susţinută de studii empirice, 

Luthans, Youssef şi colaboratorii (2007) au propus existenţa unei legături între aceste 

concepte, reprezentată de un suprafactor ce constituie sursa lor comună de varianţă. În 

calitate de factor de ordinul doi, capitalul psihologic reprezintă o apreciere pozitivă a 

disponibilităţii resurselor fizice şi personale şi a probabilităţii de a obţine succesul prin 

efort personal, sârguinţă şi perseverenţă, într-o situaţie particulară.  

Conceptul de capital psihologic pozitiv prezintă trei atribute esenţiale ale 

capitalului psihologic pozitiv care permit distincţia acestuia de alte constructe şi 

abordări pozitive: nivel individual de analiză, natura sa ca stare şi capacitatea sa de a 
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prezice aspecte considerate relevante în mediul organizaţional (Youssef & Luthans, 

2011).  

1. Nivelul de analiză, care este unul individual. Cu toate că au fost propuse modele 

teoretice şi au fost realizate studii empirice care iau considerare şi factori organizaţionali 

sau care ţin de echipă, aceşti factori sunt consideraţi a fi variabile contextuale care pot 

facilita, accelera sau împiedica dezvoltarea capitalului psihologic (Gooty, Gavin, 

Johnson, Frazier, & Snow, 2009).  

2. Natura capitalului psihologic ca stare. Acest atribut este evidenţiat de două direcţii 

de studii. Prima vizează distincţia teoretică a capitalului psihologic pozitiv de alte 

concepte din domeniul psihologiei pozitive. Această distincţie are la bază perspectiva 

continuumului stare-trăsătură care include (Luthans, 2002b; Luthans, Youssef et al., 

2007): Trăsături pure pozitive, Trăsături pozitive, Stări pozitive, Stări pure pozitive  

Cea de-a doua direcţie de studii care reflectă natura capitalului psihologic ca 

stare include cercetări care evidenţiază validitatea discriminantă a celor patru elemente 

ale capitalului psihologic în ciuda faptului că acestea împărtăşesc unele caracteristici 

conceptuale (de exemplu, pozitivitate) şi empirice (de exemplu, corelaţii pozitive, 

corelate comune) (Avey, Luthans, & Youssef, 2009; Luthans, Avolio et al., 2007; 

Stajkovic, 2006). Comunalitatea celor patru elemente este fundamentată şi de teoriile 

resurselor psihologice (Hobfoll, 1989, 2002), teoria emoţiilor pozitive (Frederickson, 

2001), conceptul de siguranţă de sine centrală (Stajkovic, 2006).  

Pe lângă aceste argumente conceptuale de integrare a conceptelor de 

autoeficacitate, speranţă, rezilienţă şi optimism într-un factor de ordin superior, fie el 

numit capital psihologic sau siguranţă de sine centrală, Luthans şi colaboratorii (2005) 

au arătat că, în calitate de factor de ordinul doi, capitalul psihologic pozitiv este un 

predictor mai bun al performanţei în muncă a angajaţilor evaluată de către supervizorii 

acestora în comparaţie cu elementele sale componente. Pentru a evidenţiat acest lucru 

am recurs la o analiză a literaturii de specialitate publicate în perioada Ianuarie 2000 - 

Ianuarie 2010 în bazele de date PsychInfo, PsychArticles, Sage, Psychology and 

Behavioural Collection, ScienceDirect. Criteriile de incluziune ale lucrărilor au constat 

în: (a). investigarea capitalului psihologic ca factor de ordinul doi din perspectiva POB; 

(b). examinarea capitalului psihologic ca factor de ordinul doi în comparaţie cu 

elementele sale constituente (autoeficacitate, optimism, speranţă, rezilienţă), în relaţie 

cu alte variabile; (c). includerea unor indicatori statistici privind comparaţia dintre 
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studiul capitalului psihologic ca factor de ordinul doi şi abordarea pe componente, în 

relaţie cu alte variabile. 

Dintre cele 371 de citări generate după cuvântul cheie „positive psychological 

capital”, doar şapte au analizat acest concept ca factor latent în comparaţie cu 

conceptualizarea sa ca un factor unidimensional sau cu elementele sale constituente. 

Rezultatele acestei analize evidenţiază faptul că atunci când este conceptualizat ca un 

factor de ordinul doi, capitalul psihologic este un predictor mai bun al variabilelor 

măsurate la un nivel individual de analiză (la nivel angajatului) în comparaţie cu 

elementele sale. De-asemenea, modelul structural care conceptualizează capitalul 

psihologic ca un factor de ordinul doi prezintă indicatori de potrivire mai buni decât 

modelul unifactorial. 

3. Cel de-al treilea atribut al capitalului psihologic vizează capacitatea capitalului 

psihologic de a prezice o serie de aspecte relaţionate muncii, în special cele privind 

performanţa în muncă evaluată la nivel individual şi de grup (Peterson & Zhang, in 

press, apud. Youssef & Luthans, 2011; Walumbwa, Avey, Luthans, & Oke, 2009). De 

la publicarea primului studiu empiric în 2005 privind acest atribut al capitalului 

psihologic, cercetarea empirică în acest domeniu a cunoscut un având deosebit. Însă, în 

încercările noastre de a ne informa cât mai precis despre capacitatea de predicţie a 

capitalului psihologic din domeniul comportamentului organizaţional nu am identificat 

nici o analiză sistematică sau studiu meta-analitic care să integreze cercetarea din acest 

domeniu şi care să servească demersului nostru de studiu al capitalului psihologic în 

raport cu învăţarea în echipă şi eficacitatea echipelor de muncă. 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) 

 

În ultimul deceniu, au fost realizate numeroase cercetări privind conceptul de 

capital psihologic, însă nu au existat studii care să sintetizeze rezultatele acestor 

cercetări şi pentru a vedea dacă acest concept are într-adevăr un efect benefic la nivelul 

angajaţilor, echipelor de muncă sau organizaţiilor (Hackman, 2009). Ca urmare a fost 

realizată o analiză a literaturii de specialitate privind corelatele capitalului psihologic în 

care au fost identificate: nivelul de analiză (individual, de grup, organizaţional), 



17 

 

variabilele care au fost studiate în raport cu capitalul psihologic, tipul de variabilă 

ocupat de capitalul psihologic (predictor, criteriu, mediator/moderator), instrumentul 

utilizat pentru măsurarea capitalului psihologic. Au fost selectate lucrări publicate în 

perioada ianuarie 2000 - ianuarie 2010, fiind considerate articole, cărţi şi capitole de 

carte.  

Criteriul de incluziune a lucrărilor a constat în: (a). examinarea capitalului 

psihologic ca factor de ordinul doi din perspectiva comportamentului organizaţional 

pozitiv; (b). examinarea capitalului psihologic în raport cu variabile relaţionate cu 

mediul organizaţional; (c). includerea unor analize calitative şi cantitative privind relaţia 

dintre capitalul psihologic şi alte variabile de interes. Informaţiile de interes extrase din 

lucrările ştiinţifice selectate în urma aplicării criteriilor de selecţie au fost analizate prin 

intermediul analizei de conţinut. 

Cele mai multe studii au abordat capitalul psihologic în relaţie cu alte variabile 

măsurate la nivel individual (88.89%), mai puţin la nivel de grup (11.11%) şi deloc la 

nivel organizaţional.  

La nivel individual, cele mai multe studii au fost publicate în anul 2008 

(31.28%; Figura 2.1). În 93.75% dintre studiile analizate, Fred Luthans, propunător al 

conceptului de capital psihologic în domeniul comportamentului organizațional pozitiv, 

a participat ca autor. Cele mai multe dintre aceste studii au utilizat eșantioane cuprinse 

între 100 și 200 de participanți (37.5%), respectiv între 301-500 de participanți (37.5%) 

(Figura 2.2). 

Figura 2.1. Distribuția lucrărilor 

științifice care au abordat capitalul 

psihologic la nivel individual în 

perioada Ianuarie 2000 – Ianuarie 2010 

Figura 2.2. Distribuția eșantioanelor 

independente care au analizat capitalul 

psihologic la nivel individual sub 

aspectul mărimii eșantionului 
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  De cele mai multe ori, conceptul de capital psihologic a fost examinat în cadrul 

unor studii care au utilizat eşantioane alcătuite din angajaţi (81.25%). Restul de 18.75% 

dintre studii au utilizat eşantioane alcătuite din participanţi cu statut de student. 68.75% 

dintre eșantioanele independente analizate au utilizat un design corelațional în care 

variabilele au fost măsurate în două momente diferite, T1 și T2. În toate aceste 

eșantioane, capitalul psihologic a fost măsurat în momentul T1. Restul de 25% dintre 

studii au utilizat un design corelațional în care variabilele au fost măsurate simultan.  

Inițial, în anii 2005 și 2006, capitalul psihologic a fost măsurat prin intermediul 

unor scale consacrate în literatura de specialitate privind autoeficacitatea, speranța, 

reziliența și optimismul (18.75%) (Figura 2.3). O dată cu prezentarea instrumentului de 

capital psihologic de către Luthans, Youssef și colaboratorii (2007; PCQ-24), în 

majoritatea studiilor empirice realizate, acest concept a fost măsurat prin intermediul 

acestui instrument (68.75%). În toate studiile analizate, capitalul psihologic a fost 

măsurat prin intermediul formei auto-declarate a instrumentelor utilizate. Instrumentul 

alcătuit din 24 de itemi sau 21 de itemi și cel format din scale consacrate în literatura de 

specialitate pentru măsurarea componentelor capitalului psihologic prezintă 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 arată că 

de cele mai multe ori acest concept a fost studiat în principal ca variabilă predictor 

pentru diverse rezultate ale angajaţilor (68.75%) şi mai puţin în calitate de variabilă 

moderatoare (6.25%) şi mediatoare (25%) (Figura 2.4).

 

Figura 2.3. Distribuția eșantioanelor 

independente analizate sub aspectul 

instrumentelor de măsură ale 

capitalului psihologic pozitiv 

 

Figura 2.4. Distribuția eșantioanelor 

independente sub aspectul rolului 

variabilei capital psihologic în raport 

cu altă variabilă studiată 



Din cele 16 eșantioane independente au fost identificate mai multe variabile în 

relație cu care a fost studiat capitalul psihologic. O sumarizare a variabilelor în raport cu 

care a fost studiat capitalul psihologic în calitate de variabilă predictor al acestora este 

prezentată în Figura 2.5. Din această figură se poate desprinde faptul că, în calitate de 

variabilă predictor, capitalul psihologic a fost studiat în raport cu diverse rezultate ale 

angajaților, cum ar fi cele legate de performanță, comportamentale, atitudinale, 

intenționale, afective și legate de sănătate.  

 

Figura 2.5. Distribuția variabilelor în relație cu care a fost studiat capitalul psihologic 

în calitate de variabilă predictor la nivelul individual de analiză 

 

La nivel de grup, în literatura de specialitate au fost identificate doar două studii 

publicate în perioada ianuarie 2000 - ianuarie 2010. Analiza autorilor a celor două 

lucrări ştiinţifice identificate a evidenţiat faptul că doi dintre autorii lor (Clapp-Smith şi 

Avey) au fost preocupaţi şi de examinarea capitalului psihologic la nivel individual. 

Aceste două lucrări au fost publicate în anul 2009.  

Studiile analizate au utilizat eşantioane formate din echipe sau grupuri de muncă 

al căror număr este fie sub 100 (Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009)  sau cuprins 

între 100 şi 200 de echipe (Walumbwa et al., 2009). În studiul realizat de Clapp-Smith 

şi colaboratorii săi (2009) au fost incluşi 89 de membri ai unor magazine considerate ca 

şi grup de muncă iar în cel realizat de Walumbwa şi colaboratorii (2009) datele au fost 

colectate de la 526 de participanţi dintr-o instituţie de tip financiar. Astfel, toţi 

participanţii au avut statut de angajaţi. Ambele studii analizate au avut la bază un design 

corelaţional în care variabilele predictor, mediatoare şi cele criteriu au fost măsurate în 
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momente diferite. Instrumentul de măsurare al capitalul psihologic PCQ-24 (Luthans, 

Youssef et al., 2007) a servit drept input pentru instrumentele utilizate în aceste studii. 

Fidelitate acestora a fost peste .70. 

Datele arată că într-unul dintre studiile analizate acest concept a fost investigat 

în calitate de variabilă predictor pentru încrederea în conducere şi performanţa în 

vânzări a grupului de muncă (Clapp-Smith et al., 2009). Cel de-al doilea studiu inclus în 

analiză s-a focalizat pe rolul mediator al capitalului psihologic în relaţia dintre 

comportamentele de conducere autentică şi performanţa, respectiv comportamentele 

cetăţeneşti ale grupului (Walumbwa et al., 2009). În nici unul dintre eșantioanele 

independente analizate, capitalul psihologic nu a fost examinat doar ca și criteriu al altor 

variabile sau ca variabilă moderatoare.  

Din cele două eșantioane independente au fost identificate trei tipuri de variabile 

în relație cu care a fost studiat capitalul psihologic în calitate de variabilă predictor: 

încrederea în conducere, performanţa şi comportamentele cetăţeneşti ale grupului. În 

cadrul relaţiilor de mediere, capitalul psihologic a fost o variabilă criteriu pentru: stilul 

de conducere autentic şi cel transformaţional. O altă variabilă în raport cu care a fost 

investigat este reprezentată de încrederea în grup.  

Cercetările realizate privind capitalul psihologic sunt cu preponderenţă de tip 

transversal, rezultatele acestora bazându-se de cele mai multe ori pe date corelaţionale. 

În ansamblu, rezultatele acestei analize sugerează nevoia de extindere a cercetărilor 

privind capitalul psihologic pentru a susţine empiric multitudinea beneficiilor sale care 

au fost prezentate în lucrările ştiinţifice de natură conceptuală (Luthans, Youssef, et al., 

2007). 

 

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

 

În studiul anterior au fost evidenţiate şi cercetări în care capitalul psihologic nu a 

fost asociat semnificativ cu variabilele în raport cu care a fost examinat (Gooty et al., 

2009). În plus, cu toate că au fost identificate relaţii semnificative între capitalul 

psihologic şi variabila în raport cu care a fost studiată, intervalul de variaţie a indicilor 

de asociere obţinuţi era destul de mare (e.g. satisfacţia cu munca [.32; .72]). Ca urmare, 

pentru obţinerea unor rezultate mai concludente privind rolul capitalului psihologic în 
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context organizaţional este necesară o integrare meta-analitică studiilor empirice 

realizate privind acest concept.  

Identificarea lucrărilor ştiinţifice relevante pentru analiza propusă a fost realizată 

într-un prim pas prin intermediul unei căutări computerizate realizate în bazele de date 

PsychInfo, PsychArticles, Sage, Psychology and Behavioural Collection, ScienceDirect. 

Căutarea a fost realizată după cuvintele cheie „positive psychological capital”, 

„collective psychological capital” şi „team positive psychological capital”. Perioada de 

căutare a fost limitată la lucrările ştiinţifice publicate în perioada Ianuarie 2000 – 

Ianuarie 2010, sub forma articolelor, cărţilor şi capitolelor de carte. Această căutare a 

generat 371 de lucrări ştiinţifice. Această listă de lucrări ştiinţifice a fost suplimentată de 

căutarea manuală în următoarele 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. Această căutare a 

identificat faptul că lucrările publicate în limba engleză în aceste jurnale s-au suprapus 

peste cele identificate în urma căutării computerizate. De-asemenea, s-a recurs şi la 

analiza listei bibliografice a lucrărilor care au fost identificate ca abordând tematica de 

interes. Rezultatele acestei căutări nu au evidenţiat alte lucrări de interes decât cele 

listate în urma căutării computerizate. 

Lucrările ştiinţifice au fost incluse în analiză trebuiau să îndeplinească simultan 

următoarele criterii: (a). să examineze capitalul psihologic din perspectiva 

comportamentului organizaţional pozitiv; (b). să examineze capitalul psihologic în 

raport cu o altă variabilă studiată în domeniul organizaţional şi (c). să raporteze un 

coeficient de corelaţie sau alte date statistice care pot fi transformate în coeficientul de 

corelaţie r Pearson. După aplicarea acestor criterii de includere, în final au fost păstrate 

pentru a fi analizate doar nouă lucrări ştiinţifice. Din aceste nouă lucrări a fost extras un 

număr de 13 eşantioane independente şi 31 de coeficienţi de corelaţie. Aceste lucrări 

sunt prezentate în Anexa 2.1.  
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Am recurs la utilizarea tehnicilor de meta-analiză bazate pe modelul efectelor 

aleatoare. Un prim pas a fost acela de a calcula media mărimii efectului ponderată de 

mărimea eşantionului ( ̅0). Variabila de ponderare utilizată în acest studiu este 1/(N-3). 

Valoarea medie a mărimii efectului a fost comparată cu valorile prag propuse de Cohen 

(1969): mică (mai scăzută decât .20), medie (între .20 şi .40) şi mare (mai mare decât 

.40) (Sverke, Hellgren, & Näswall, 2002). Pentru mărimea efectului medie a fost 

calculată abaterea standard şi intervalul de încredere al acesteia, 95% CI. În următorul 

pas, a fost calculat testul Q sau χ², urmat de tehnica „meta-analizei oaselor goale” 

(Hunter & Schmidt, 2004).  

Rezultatele au evidenţiat faptul că un capital psihologic crescut este asociat cu o 

mai bună performanţă în muncă ( ̅0 = .24), satisfacţie cu munca ( ̅0 = .45), angajament 

organizaţional ( ̅0 = .37), comportamente cetăţeneşti îndreptate spre individ ( ̅0 = .33).  

 

Tabel 2.15. Rezultate ale meta-analizei corelaţiilor dintre capitalul psihologic şi 

variabilele în raport cu care a fost studiat 
Variabila N k  ̅0 AS 95%CI Q df 

1. Performanţă în muncă 2468 9 .24 .06 x 4.58 8 

2. Comportamente cetăţeneşti 

îndreptate asupra indivizilor 

658 3 .33 .17 [.10; .57] 10.67* 2 

3. Comportamente cetăţeneşti 

îndreptate asupra organizaţiei 

526 2 .41 .33 [-.01; .84] 25.34** 1 

4. Satisfacţia cu munca 1474 7 .45 .14 [.24; .66] 19.21** 6 

5. Angajament organizaţional 811 4 .37 .06 [.25; .49] 4.50 3 

6. Cinism organizaţional 468 2 -.43 .01 x .04 1 

7. Comportamente contraproductive 

în muncă 

468 2 -.51 .01 x .04 1 

8. Intenţia de a părăsi organizaţia  752 2 -.35 .09 x 3.12 1 

Notă: N = număr total de participanţi din numărul k de eşantioane; k = numărul de eşantioane 

independente incluse în analiză;  ̅0 = mărimea efectului medie; AS  = abaterea standard a mărimii 

efectului medie;  95%CI = intervalul de încredere 95% a mărimii efectului medii; Q = valoarea testului Q; 

df = gradele de libertate ale testului Q; * p < .05; ** p < .01.  

 

  De-asemenea, angajaţii cu un capital psihologic scăzut prezintă un nivel mai 

crescut al cinismului organizaţional ( ̅0= -.43.), manifestă mai frecvent comportamente 

contraproductive în muncă ( ̅0= -.51) şi au o intenţie mai puternică de a părăsi 

organizaţia ( ̅0= -.35). Datele au evidenţiat faptul că în cazul relaţiei dintre capitalul 

psihologic şi unele dintre variabilele criteriu incluse în analiză, există alţi factori 

moderatori decât eroarea de eşantionare: satisfacţia cu munca (Q(6) = 19.21, p < .01, 

11%), angajament organizaţional (35%), comportamente cetăţeneşti îndreptate spre 

individ (Q(2) = 10.57, p < .05, 12%).  
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Datorită acestor asocieri semnificative, conceptul de capital psihologic aduce o 

contribuţie importantă la schimbarea perspectivei asupra valorii acordate resurselor 

umane existente într-o organizaţie şi asupra managementului eficient al acestui tip de 

resurse. În ciuda acestor rezultate, numărul de studii care au putut fi incluse în analiză 

pentru fiecare variabilă criteriu este diferit iar studiile au avut la bază date de ordin 

corelaţional, ceea ce are implicaţii asupra relaţiei de cauzalitate între variabilele de 

interes studiate, sugerând încă o dată necesitatea realizării unor studii care să surprindă 

mai bine relaţiile de cauzalitate şi să includă mai multe variabile de la nivel de grup şi 

organizaţional. Astfel, rezultatele studiului de faţă subliniază încă o dată necesitatea 

examinării extensive a conceptului de capital psihologic din perspectiva 

comportamentului organizaţional pozitiv. 

 

2.4. Analiza proprietăţilor psihometrice ale Chestionarului de Capital Psihologic -

12 (Studiul 3) 

 

În cadrul unora dintre aceste studii empirice, validitatea constructului de 

capitalul psihologic pozitiv ca factor de ordinul doi care combină autoeficacitatea, 

speranţa, optimismul şi rezilienţa angajaţilor a fost evidenţiată de cele mai multe ori pe 

baza scorurilor obţinute la Chestionarului de capital psihologic (PCQ; Luthans, Avolio, 

Avey, & Norman, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Studiile care au utilizat 

analiza factorială confirmatorie a datelor colectate prin intermediul instrumentului PCQ-

24 au oferit un suport empiric mai bun modelului care conceptualizează capitalul 

psihologic ca factor de ordin superior în comparaţie cu modelul unidimensional sau cel 

în care elementele sale sunt considerate ca fiind factori independenţi (Sweetman, 

Luthans, Avey, & Luthans, 2011). Majoritatea acestor studii au fost realizate cu 

eşantioane formate din angajaţi din SUA şi Australia (Avey, Wernsing, & Luthans, 

2008; Luthans, Avey, Avolio, & Peterson, 2010). Însă, Rego şi colaboratorii (2010) într-

un studiu privind relaţia dintre capitalul psihologic şi performanţa în muncă a 

personalului administrativ portughez, pentru a obţine o bună potrivire a modelului de 

ordinul doi, au eliminat opt itemi din scala PCQ-24, sugerându-se astfel necesitatea 

realizării mai multor studii privind structura factorială a instrumentului PCQ în diverse 

culturi.  

Natura capitalului psihologic ca factor de ordin superior pe baza datelor 

colectate cu versiunea scurtă PCQ-12 a fost evidenţiată doar în cadrul a două studii 
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realizate cu eşantioane reprezentative formate din angajaţi australieni (Caza şi 

colaboratorii, 2010; Woolley, Caza, & Levy, 2010) Cu toate că instrumentul PCQ-12 a 

fost utilizat şi în unele studii realizate cu eşantioane de angajaţi din SUA sau Asia, 

autorii acestor studii nu au pus accent pe testarea validităţii factoriale a acestui 

instrument (e.g. Avey, Avolio, & Luthans, 2011; Norman, Avolio, & Luthans, 2010). 

Până în prezent nu există alte studii care să fi analizat structura factorială a 

instrumentului PCQ-12. Ca urmare, scopul studiului de faţă 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 aşteptat ca 

modelul care conceptualizează capitalului psihologic ca factor de ordin superior ce 

include autoeficacitatea, speranţa, rezilienţa şi optimismul să prezinte o potrivire mai 

bună în comparaţie cu modelul care prezintă capitalul psihologic ca fiind un factor 

unidimensional. În plus, faţă de alte studii existente în literatura de specialitate, s-a 

realizat şi o validare transversală a structurii factoriale finale prin intermediul strategiei 

de testare a invarianţei acesteia în cadrul a două eşantioane independente de angajaţi. 

Totodată a fost analizată şi fidelitatea instrumentului PCQ-12.  

În acest studiu au fost incluşi 514 angajaţi. Dintre aceştia, 172 au provenit din 

domeniul medical (33.5%%), 116 al serviciilor de tip call center (22.6%; 2 organizaţii), 

90 al producţiei de telefoane mobile (17.5%; 1 organizaţie), 120 din domeniul energetic 

nuclear (23.3%; 1 organizaţie) şi 16 din administraţia publică locală (3.1%; 1 

organizaţie). Participarea la studiu s-a realizat pe bază de voluntariat. Nici unul dintre 

participanţi 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 angajaţi a fost împărţit în două eşantioane 

echivalente sub aspectului apartenenţei la domeniul de activitate.  

În studiul de faţă a fost utilizat instrumentul Psychological Capital 

Questionnaire-12 (Luthans, Youssef et al., 2007) ai cărui itemi sunt structuraţi pe o 

scală de tip Likert cu 6 trepte, de la 1 (dezacord total) la 6 (acord total) şi distribuiţi în 4 

subscale: (a). autoeficacitate - 3 itemi; (b). speranţă - 4 itemi; (c). rezilienţă - 3 itemi şi 

(d). optimism - 2 itemi. Un scor crescut la această scală indică existenţa unui nivel 

ridicat al capitalului psihologic. Versiunea tradusă în limba română a acestei scale şi 

permisiunea de utilizare a acesteia a fost obţinută de la compania Mind Garden 

(www.mindgarden.com) în urma trimiterii unei propuneri de cercetare a studiului de 

http://www.mindgarden.com/
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față. După obţinerea acordului de participare, subiecţii au completat forma creion-hârtie 

a instrumentului PCQ-12.  

Dat fiind faptul că fiecare subscală a instrumentului a fost elaborată pe baza unor 

teorii şi cercetări solide şi există apriori o structură factorială a acestui instrument, în 

studiul de faţă a fost utilizată analiza factorială confirmatorie (CFA; Byrne, 2001; 

Dimitrov, 2010). În realizarea analizelor factoriale confirmatorii din studiul de faţă au 

fost parcurşi paşii propuşi de Kelloway (1998) şi Byrne (2006).  

În primul eşantion, indicatorii de potrivire au sugerat o mai bună potrivire a 

structurii factoriale în care capitalul psihologic este conceptualizat ca factor latent ce 

include autoeficacitatea, speranţa, optimismul şi rezilienţa, în comparaţie cu structura 

unifactorială, Δ*CFI = .127 (Tabel 2.18).  

 

Tabel 2.18. Indici de potrivire şi încărcări pe factor standardizate pentru soluţiile 

factoriale propuse pentru instrumentul PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007)  (N1 = 

257) 

 Model unifactorial Model factor ordinul doi 

Încărcare pe factor Încărcare pe factor 

Autoeficacitate  - .72 

Item 1 .66 .82 

Item 2 .57 .71 

Item 3 .68 .68 

Speranţă - .86 

Item 4 .59 .52 

Item 5 .49 .60 

Item 6 .68 .78 

Item 7 .60 .69 

Rezilienţă  - .80 

Item 8 .57 .69 

Item 9 .38 .52 

Item 10 .39 .47 

Optimism  - .53 

Item 11 .31 .64 

Item 12 .31 .60 

S-Bχ
2
 180.27*** 107.95*** 

df 54 50 

*CFI .765 .892 

SRMR .081 .064 

*RMSEA .096 .068 

90% CI *RMSEA [.080; .111] [.050; .085] 

Δ*CFI - .127 

Notă:*** p < .001. 

  

Aceste rezultate sunt în concordanţă atât cu predicţiile teoriilor privind capitalul 

psihologic, cât şi cu rezultatele studiilor care au examinat structura factorială a 

instrumentului PCQ-12 cu eşantioane de angajaţi din Australia (Caza et al., 2010; 
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Woolley et al., 2010). Însă, spre deosebire de studiile existente în literatura de 

specialitate, în lucrarea de faţă o îmbunătăţire a potrivirii modelului care 

conceptualizează capitalul psihologic ca un construct multidimensional a fost obţinută 

în condiţiile în care Itemul 4 al instrumentului era un mai degrabă un indicator al 

factorului autoeficacitate şi nu al speranţei şi exista o suprapunere în conţinutul Itemilor 

1 şi 2 (Tabel 2.19). Aceste rezultate sugerează că instrumentul PCQ-12 nu funcţionează 

identic în cadrul eşantioanelor de angajaţi români în comparaţie cu eşantioanele din 

cultura americană sau cea australiană.  

 

Tabel 2.19. Indici de potrivire pentru soluţia factorială de ordinul doi respecificată a 

instrumentului PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007)  (N1 = 257, N2 = 257) 

Model  S-Bχ
2
 df *CFI SRMR *RMSEA 90%CI *RMSEA Δ*CFI 

Model ierarhic 107.959** 50 .892 .064 .068 [.050; .085] - 

Model ierarhic 

Item 4 F1, F2 

91.808** 49 .920 

 

.052 .059 [.040; .077] .028 

Model ierarhic 

Item 4 F1 

95.181** 50 .916 .054 .060 [.041; .077] .024 

Model ierarhic  

Item 4 F1 

E10E11 

74.782* 49 .952 .047 .046 [.023; .065] .060 

Notă: ** p < .01; * p < .05. 

 

Validitatea structurii factoriale a instrumentului PCQ-12 a fost evidenţiată şi de 

rezultatele validării transversale şi a testării simultane a acestei structuri cu date 

provenite de la ambele eşantioane incluse în analiză (Tabel 2.20).  

Deşi structura factorială a instrumentului PCQ-12 este echivalentă în cele două 

eşantioane sub aspectul numărului de factori, al paternului încărcării pe factor, în ceea 

ce priveşte echivalenţa între valorile încărcării pe factor rezultatele au evidenţiat că în 

cele două eşantioane există o diferenţă privind încărcarea pe factor a Itemului 12 (Tabel 

2.21). 

În ceea ce priveşte fidelitatea întregii scale de capital psihologic în ambele 

eşantioane, aceasta este peste valoarea prag de .70, Ωw. = .91, Ωw.= .90.  

Considerarea acestor rezultate trebuie să ţină cont şi de o serie de limite cum ar 

fi: lipsa de reprezentativitate a eşantioanelor utilizate pe domeniile de activitate din care 

au provenit, utilizarea unei singure măsurători. Studiile viitoare pot complementa aceste 

rezultate studiind şi alte tipuri de validitate ale acestui instrument: convergentă, 

divergentă, relativă la criteriu şi de conţinut (Urbina, 2004). 
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Tabel 2.20. Indicatori de potrivire şi soluţia standardizată pentru modelul ierarhic 

respecificat al PCQ-12 în cele două eşantioane incluse în analiză (N1 = 257, N2 = 257) 

 Eşantion 1 Eşantion 2 

Încărcare pe factor Încărcare pe factor 

Autoeficacitate  .82 1 

Item 1 .66 .64 

Item 2 .54 .55 

Item 3 .78 .61 

Item 4 .64 .46 

Speranţă .78 .96 

Item 5 .63 .71 

Item 6 .80 .71 

Item 7 .70 .60 

Rezilienţă  .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-Bχ
2
 74.782* 70.466* 

df 49 49 

*CFI .952 .959 

*SRMR .047 .051 

*RMSEA .046 .042 

90%CI *RMSEA [.023;.065] [.016;.062] 

Notă: În paranteze este prezentat coeficientul de fidelitate Ωw. 

 

 

Tabel 2.21. Testarea invarianţei structurii factoriale a instrumentului PCQ-12 

(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007) (N1 = 257, N2 = 257). 

Model  S-Bχ
2
 df *CFI SRMR *RMSEA 95% CI *RMSEA 

Model ierarhic 

numărul şi paternul 

încărcării pe factor 

145.17 98 .955 .049 .044 [.027; .058] 

Model ierarhic 

Încărcare pe factor 

165.35 111 .949 .073 .044 [.029; .057] 

 

 

Având în vedere numărul redus de studii care au examinat diferite aspecte ale 

validităţii instrumentului PCQ-12, este necesară realizarea unor studii în această 

direcţie. În plus, pentru a urma sugestiile existente în literatura de specialitate privind 

îmbinarea metodelor de cercetare calitative cu cele cantitative în studiul capitalului 

psihologic, cercetările viitoare ar putea include şi studii calitative privind validitatea de 

conţinut a acestui instrument pentru examinarea relevanţei şi a reprezentativităţii 

conţinutului testului sau a proceselor aferente oferirii unui răspuns 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 echivalenţe între cele 

două eşantioane utilizate privind încărcarea pe factorul optimism a Itemului 12 („Sunt 

optimist(ă) cu privire la ceea ce se va întâmpla cu mine în viitor referitor la cariera 

profesională.”). Alţi autori au propus un model privind examinarea validităţii de 

construct a unui test în care este necesară examinarea: (a). structurii constructului, (b). 

relaţiilor externe ale constructului cu alte constructe, (c). formatelor diferite de itemi, 

(d). procese relaţionate constructului, cum ar fi impactul pe care constructul ar trebui să 

îl aibă asupra comportamentelor specifice (Dimitrov, 2010). Considerând aceşti paşi, se 

poate afirma că studiul de faţă se plasează doar la nivelul primului pas, dat fiind faptul 

că a examinat doar structura factorială a instrumentului PCQ-12.  

Pornind de la aceste limite, rezultatele studiului de faţă ar putea fi completate de 

studii viitoare să examineze în paralel structura factorială a celor două variante ale 

instrumentului PCQ prin metode de prelucrare a datelor care să permită combinarea 

avantajelor analizei factoriale exploratorii şi confirmatorii, cum este modelarea 

exploratorie prin ecuaţii structurale (Asparouhov, & Muthén, 2009; Marsh, Liem, 

Morin, & Nagengast, 2011; Marsh et al., 2009). Până în prezent nu există nici un studiu 

care să fi examinat simultan structura factorială a celor două versiuni ale instrumentului 

PCQ pentru a evidenţia dacă acestea măsoară în acelaşi grad constructul pe care ar 

trebui să îl măsoare, şi anume, capitalul psihologic.  

În general, acest studiul a evidenţiat natura capitalului psihologic ca factor de 

ordinul doi care include autoeficacitatea, speranţa, rezilienţa şi optimismul pe baza 

scorurilor colectate cu instrumentul PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007). De-

asemenea, a fost evidenţiată necesitatea realizării mai multor studii privind modul în 

care acest instrument funcţionează în alte culturi decât cea în care a fost dezvoltat. 

 

Capitolul 3 Învăţarea în echipă şi eficacitatea echipelor de muncă echipelor de 

muncă (Studiul 4) 

 

Cu toate că studii anterioare au evidenţiat relaţia dintre învăţarea echipei şi 

competitivitate, legătura dintre acest tip de învăţare şi performanţa echipei a fost 

examinată într-un număr redus de studii (Chan, Pearson, & Entrekin, 2003) și din 

perspective teoretice diferite (Mo & Xie, 2009). Unele dintre studiile care au abordat 

relaţia dintre comportamentele de învăţare şi performanţa echipei de muncă au 
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evidenţiat natura pozitivă a asocierii dintre aceste două concepte (Edmonson, 1999b) iar 

altele au concluzionat că învăţarea echipei are un efect negativ asupra performanţei 

echipei (Liang, Moreland, & Argote; 1995; Lewis, 2003; apud. Mo & Xie, 2009). 

Rezultatele contradictorii privind relația dintre învățarea echipei și efectivitatea acesteia 

se pot datora şi faptului că, deși, învățarea echipei este definită ca un proces 

multidimensional, de cele mai multe ori este evaluată ca un proces unidimensional 

(Savelsbergh, van der Heijden, & Poell, 2009). În plus, LePine şi colaboratorii (2008) 

au afirmat că, în general, inconsistenţa cercetării privind efectivitatea echipelor de 

muncă se datorează faptului că cercetătorii au abordat concepte care nu sunt clar definite 

sau diferenţiate de alte concepte similare, cum ar fi învăţarea echipei de muncă. Cu toate 

că există analize privind învăţarea echipei, acestea s-au focalizat mai mult pe 

organizarea diferitelor aspecte ale literaturii de specialitate şi rezultatele obţinute 

(Edmondson, Dillon, & Roloff, 2008) sau pe aspecte metodologice ale unor studii 

selective privind învăţarea echipei din perspectiva unei singure definiţii oferite acestui 

concept (Goodman & Dabbish, 2011). În cadrul acestor studii, nu s-a insistat însă asupra 

analiza modului în care a fost studiată învăţarea echipei în relaţie cu efectivitatea 

echipei de muncă, cu toate că a fost sugerat faptul că învăţarea echipei este un factor 

important al efectivităţii acesteia (Crossan, Lane, White, & Djurfeldt, 1995; Van den 

Bossche, Gijselaers, Segers, & Kirschner, 2006; West, 1999; apud. Decuyper, Dochy, & 

Van den Bossche, 2011).  

În contextul informaţiilor prezentate anterior, realizarea unei analize a studiilor 

empirice care au examinat învăţarea în echipă în relaţie cu eficacitatea echipei de muncă 

ar permite evidenţierea unor factori de ordin teoretic şi metodologic care ar putea avea 

un rol explicativ pentru rezultate inconsistente privind relaţia dintre aceste două 

concepte. Astfel, în studiul de faţă ne propunem: 

1. Identificarea metodologiei utilizate în studiul învăţării în echipă în raport cu 

eficacitatea echipei de muncă sub aspectul eşantionului (mărimea eşantionului, tipul de 

echipă, contextul organizaţional din care au provenit echipele de muncă), al tipului de 

design de cercetare, al nivelului de raportare a rezultatelor (individual, de grup), al 

metodei şi al sursei de colectare a datelor. 

2.  Identificarea aspectelor învăţării în echipă şi ale eficacităţii echipei de muncă care au 

fost examinate în cadrul studiilor empirice sub aspectul perspectivei teoretice adoptate 

şi a naturii multidimensionale a constructului studiat. 



30 

 

Identificarea studiilor relevante pentru această analiză a fost realizată printr-o  

căutare computerizată în bazele de date internaţionale reprezentate de Web of Science, 

PsychArticles (EbscoHost), PsychInfo (EbscoHost) şi Psychology and Behavioral 

Sciences Collection (EbscoHost). Cuvintele după care s-a făcut căutarea 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 căutare a studiilor a fost cea cuprinsă între data de început permisă de baza 

de date (1899 – SI Web of Knowledge
SM

, 1894 – PsychArticles, 1800 – PsychInfo, 

1965 – Psychology and Behavioral Sciences Collection) şi  31.07.2010. În total, au fost 

generate 3439 de lucrări dintre care au fost selectate doar cele publicate în limba 

engleză. Pentru a fi incluse în analiză, studiile trebuiau: (a). să examineze învăţarea în 

echipă în relaţie cu efectivitatea echipei utilizând echipe de angajaţi în mediul 

organizaţional; (b). să investigheze dintr-o perspectivă empirică cantitativă învăţarea în 

echipă în relaţie cu efectivitatea echipei de muncă; (c). să examineze echipa sau grupul 

ca unitate de analiză; (d). să precizeze nivelul de raportare al rezultatelor (individual sau 

de grup); (e). să examineze cel puţin două echipe de muncă sau să ofere două seturi de 

măsurători.  

Numărul final de studii incluse în analiză este de 21 din care au fost extrase 22 

de eşantioane independente. Aceste studii sunt prezentate în Anexa 3.1. Codarea acestor 

studii a fost realizată independent de către doi cercetători (100%). Informaţiile codate au 

fost examinate prin intermediul analizei de conţinut.   

Rezultatele reliefează faptul că o cunoaştere a relaţiei dintre cele două concepte 

este mai puţin informată de studii realizate cu eşantioane cu un număr mare de 

participanţi. Mărimea eşantionului utilizat în studiile incluse în analiză variază de la 6 

până la 224 de echipe de muncă. În total au fost utilizate 1445 de echipe de muncă, 

media fiind de 65.68 echipe per studiu. Mai mult, această cunoaştere este bazată mai 

mult pe echipe de proiect (40.90%), servicii (18.18%) şi echipe multiple (18.18%) şi 

mai puţin pe rezultate obţinute doar cu eşantioane formate din echipe de acţiune şi 

performanţă, management şi producţie (Figura 3.1). Aceste rezultate sunt similare cu 

cele existente în literatura de specialitate privind eficacitatea echipei de muncă (Nielsen, 

Sundstrom, & Halfhill, 2005).  De cele mai multe ori, învăţarea echipei de muncă a fost 

examinată în relaţie cu eficacitatea acesteia în cadrul unor eşantioane formate din echipe 

de muncă provenite din acelaşi domeniu de activitate (63.64%). (Figura 3.2). 

javascript:__doPostBack('ctl00$ctl00$MainContentArea$MainContentArea$SelectDbControl$dbList$ctl06$ctl00$titleLink','')
javascript:__doPostBack('ctl00$ctl00$MainContentArea$MainContentArea$SelectDbControl$dbList$ctl06$ctl00$titleLink','')
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Notă: 1 = Echipe de proiect; 2 = Echipe de servicii; 3 = 

Echipe de performanţă şi acţiune; 4 = Echipe de 

management; 5 = Echipe de producţie; 6 = Echipe de 

consultanţă; 7 = Echipe multiple (două sau mai multe tipuri 

de echipe). 

 

Figura 3.1.  Distribuţia studiilor 

incluse în analiză în funcţie de tipul de 

echipe utilizate în cadrul acestora 

 

Notă: 1 = Şcoli; 2 = Spitale; 3 = Bănci; 4 = Cercetarea 

produselor tehnologice; 5 = Industria utilajelor; 6 = 

Producţia de mobilier; 7 = High-tech; 8 = Industria gazului 
şi petrolului; 9 = Industria farmaceutică şi a produselor 

medicale; 10 = Diverse domenii de activitate. 

 

Figura 3.2. Distribuţia studiilor incluse 

în analiză în funcţie de contextul 

organizaţional din care au provenit 

eşantioanele utilizate în cadrul acestora 

 

Toate studiile analizate au avut la bază un design de cercetare de tip corelaţional, 

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

raportare al rezultatelor obţinute în studiile analizate este cu preponderenţă la nivel de 

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

au fost utilizate pentru măsurarea învăţării şi eficacităţii echipei de muncă au fost 

similare, fiind reprezentate de scale şi chestionare (Figura 3.3.). În 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 şi de la supervizorii acestora 

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

 

Legendă: 

■ Metode de colectare a datelor despre învăţarea 

echipei de muncă 

□ Metode de colectare a datelor despre eficacitatea 

echipei de muncă 

 

Notă: 1 = Metoda observaţională; 2 = Metoda psihofiziologică; 3 = Metoda psihofizică; 4 = Metode psihometrice; 5 = Scale şi 
chestionare; 6 = Metoda intervievativă; 7 = Jurnale şi metoda narativă; 8 = Metoda focus-grup; 9 = Metoda etnografică; 10 = 

Metoda cercetării acţiunii; 11 = Metoda de analiză a arhivelor; 12 = Metode mixte. 
 

Figura 3.3. Distribuţia studiilor incluse în analiză sub aspectul metodei de colectare a 

datelor  
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Rezultate obținute în studiul de față evidențiază că învățarea în echipă a fost 

studiată din perspective teoretice diferite, însă cele mai multe studii au avut la bază 

definiţia oferită de Edmondson (1999b, p. 353): „proces emergent de reflecţie şi acţiune 

colectivă”. Această diversitate conceptuală confirmă şi rezultatele existente în literatura 

de specialitate (Decuyper et al., 2010), reliefând lipsa de claritate în ceea ce priveşte 

semnificaţia conceptului de învăţare în echipă (Edmonson et al., 2008; Wilson et al., 

2007; Goodman & Dabbish, 2011). În urma analizei derulate, am identificat că unele 

dintre studii au examinat învăţarea în echipă din perspectivă procesuală, iar altele s-au 

focalizat pe învăţarea în echipă ca rezultat (Figura 3.4).  

Legendă:  

■ Perspective teoretice ale învăţării în echipă  

□ Aspectele teoretice studiate în cadrul fiecărei 

perspective teoretice a învăţării în echipă  

 

Notă: 1 = Învăţarea ca proces; 2 = Comportamente de învăţare; 3 = Activităţi de învăţare; 4 = Alte aspecte studiate ale învăţării 

echipei în cadrul perspective procesuale; 5 = Învăţarea ca rezultat; 6 = Învăţarea ca rezultat cognitiv; 7 = Învăţarea ca rezultat 

comportamental; 8 = Învăţarea ca rezultat afectiv. 
 

Figura 3.4. Distribuţia studiilor incluse în studiu în funcţie de perspectivele şi aspectele 

teoretice ale învăţării în echipa de muncă 

 

Însă cele mai multe s-au focalizat pe învăţarea echipei ca proces (81.82%), în 

special pe comportamentele de învăţare în echipă. Cu toate că în literatura de 

specialitate există conceptualizări ale învăţării echipei atât ca proces, cât şi ca rezultat 

(Argote et al., 2001; Decuyper et al., 2010; Goodman & Dabbish, 2011; Wilson et al., 

2007), analiza realizată de noi nu a identificat nici un studiu empiric care să fi avut la 

bază o astfel de perspectivă teoretică. Aceste rezultate sugerează faptul că în cadrul 

studiilor analizate focalizarea asupra examinării fenomenelor de interes a fost cu 

preponderenţă dintr-o singură perspectivă, şi anume cea procesuală.  

Sub aspectul naturii multidimensionale a învăţării echipei (Figura 3.5), cele mai 

multe studii au abordat acest construct din perspectivă unidimensională (54.54%). Mai 

mult de jumătate dintre studiile incluse în analiză au investigat doar un aspect singular 

al eficacităţii echipei de muncă (59.09%) reprezentat de performanţa echipei. Studiile 

care au analizat criterii multiple de evaluare a eficacităţii echipei de muncă au inclus şi 
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criterii reprezentate de eficienţă, calitatea relaţiilor interpersonale, satisfacţia membrilor 

echipei şi nivelul de inovaţie al echipei.  

 

 

Legendă: 
■ Învăţarea echipei de muncă 

□ Eficacitatea echipei de muncă 

 

 

Notă: 1 = Concept unidimensional; 2 = Concept multidimensional  

Figura 3.5. Distribuţia studiilor incluse în analiză în funcţie de natura 

multidimensională a constructului studiat 

 

Sumarizarea rezultatelor unei analizei mai detaliate a studiilor care au abordat 

învăţarea în echipă ca proces în raport cu eficacitatea echipei de muncă sub aspectul 

naturii multidimensionale, metodei şi a sursei de colectare a datelor sunt incluse în 

Tabelul 3.3. Rezultatele unei analizei mai detaliate a studiilor care au abordat învăţarea 

ca rezultat în raport cu eficacitatea echipei de muncă sub aspectul naturii 

multidimensionale, metodei şi a sursei de colectare a datelor sunt incluse în Tabel 3.4. 

Aceste rezultatele evidenţiază statutul de „concept umbrelă” al învăţării în 

echipă prin identificarea diversităţii perspectivelor teoretice din care a fost studiat acest 

concept în relaţie cu eficacitatea echipei de muncă. Acest lucru apare în contrast cu 

faptul că toate studiile incluse în analiză au utilizat acelaşi tip de design de cercetare iar 

majoritatea lor au utilizat metode şi surse de colectare a datelor similare. Date fiind tipul 

echipelor de muncă în care a fost studiată această relaţie şi convergenţa studiilor 

analizate sub aspect metodologic, considerăm că rezultatele analizei derulate de noi pot 

constitui un reper important pentru realizarea unor studii empirice care să facă apel la 

metode multiple de colectare a datelor despre acelaşi fenomen din surse diferite. 
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Tabel 3.3. Sumarizarea rezultatelor analizei privind învăţarea ca proces şi eficacitatea echipei de muncă  
  

  
EFICACITATEA ECHIPELOR DE MUNCĂ 

Criteriu singular  Criterii multiple  

Metode similare  Metode diferite Metode similare  Metoda  

diferita 

Scala  Date arhivă Observaţie Scala  Mixtă 

Membrii Manager  Membri, 

manager 

Înregistrări 

organizaţionale 

Membri  Membri Experţi Membri, 

altă sursă  

Membri, 

manageri 

Manageri,   

date 

arhivă 

Comportamente 

de învăţare 

multidimensionale 

Metode 

similare 

Scala Membri 4.54%         4.54% 4.54% 4.54%   

Metode 

diferite 

Interviu Membri       4.54%            

Comportamente 

de învăţare 

unidimensionale  

Metode 

similare 

Scala Membri 13.92% 4.54%       4.54%        

Membri, 

Manager    

  

  

  

  

4.54%   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  

Învăţarea ca 

activitate 

multidimensională   

Metode 

similare  

Scala  Membri  9.28%             4.64%   

Mecanisme de 

învăţare 

multidimensionale 

Metoda 

diferită  

Interviu Manager         4.54%          

Proces de învăţare  

Unidimensional 

Metoda  Scala  Membrii                     

Manager                 4.54% 4.54% 

Proces de învăţare 

multidimensional  

Metoda  Scala  Manager    4.54%                

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. Învăţarea în echipă în echipă ca rezultat şi eficacitatea echipelor de muncă 
Referința Învăţarea în echipa de muncă Eficacitatea echipei de muncă Relaţia  

 Aspect studiat Dimensiuni Metodă Sursa Dimensiuni Aspect studiat Metodă  Sursa   

1. Bstieler & Hemmert 

(2010) 

Învățare - rezultat cognitiv Unidimensional Scală Membri Singular Performanţă 

echipă 

Scală Membri  .63** 

2. Akgün et al. (2005) Învăţare - rezultat cognitiv Unidimensional Scală Manager Multiplu  Viteza spre piaţă Scală Manager .03 

Succes produs Scală Manager .35** 

          

    

3. Akgün et al. (2006) Învăţare - rezultat 

comportamental  

Unidimensional Scală Manager Singular  Succes produs  Scală Manager .55** 

4. Sarin & McDermott 

(2003) 

Învăţare - rezultat 

comportamental 

Unidimensional Scală Membri  Multiplu  Viteza spre piaţă Scală Membri  .17** 

Nivel inovaţie  Scală Membri .34** 

Notă: ** p < .01 
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Capitolul 4  Capitalul psihologic, învăţarea în echipă şi eficacitatea echipelor de 

muncă: O abordare empirică (Studiul 5) 

 

Cu toate că în literatura de specialitate empirică capătă teren conceptualizarea 

multidimensională a învăţării şi a eficacităţii echipei de muncă, studiile empirice care au 

examinat învăţarea în echipă în raport cu multiple criterii de eficacitate sunt relativ 

puţine (e.g. Bang, Fuglesang, Ovesen, & Eilertsen, 2010; Kostopoulos & Bozionelos, 

2011; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006). Mai frecvent, aceste studii s-au focalizat pe 

relaţia dintre învăţarea în echipă şi performanţa acesteia ca şi criteriu de eficacitate. Dar 

în cadrul acestei categorii de studii unele dintre ele au oferit un suport empiric pentru 

existenţa unei relaţii pozitive între aceste concepte (e.g. Edmondson, 1999b), în timp ce 

altele au evidenţiat o asociere negativă (Drach-Zahavy & Pud, 2007) sau lipsa relaţiei 

lor (van Woerkom & Croon, 2009). Rezultate contradictorii şi inconsistente au fost 

identificate şi în ceea ce priveşte relaţia învăţării în echipă cu alte criterii de eficacitate 

reprezentate de viabilitate echipei (Bang et al., 2010; Van den Bossche, Gijselaers, 

Segers, & Kirschner, 2006; Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006) şi satisfacţia membrilor 

faţă de echipă (Bang et al., 2010; Yeh & Chou, 2005). Acest tip de rezultate a fost 

evidenţiat mai ales când măsurarea învăţării în echipă a fost una multidimensională.  

 În studiul fenomenului învăţării în echipă, cercetătorii au acordat o atenţie 

deosebită şi factorilor care contribuie la apariţia şi facilitarea acestuia (Gibson & 

Vermeulen, 2003; van der Vegt & Bunderson, 2005). În special, au fost studiate 

convingerile membrilor echipei despre contextul interpersonal definit ca o combinaţie 

de percepţii împărtăşite care emerg printre membrii echipei, privind natura relaţiilor 

care există între ei (Van den Bossche et al., 2006; Ortega et al, 2010). Recent, în ceea ce 

priveşte autoeficacitatea colectivă, studiile din domeniul comportamentului 

organizaţional pozitiv au considerat această 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 evidenţiat faptul că autoeficacitatea colectivă şi capitalul psihologic 

colectiv au fost asociate pozitiv cu performanţa echipei şi cu stări emergente ale acesteia 

(încrederea în grup). Spre deosebire de aceste două cercetări, în studiul realizat de 

Clapp-Smith şi colaboratorii săi (2009) accentul a fost pus pe capitalul psihologic 

măsurat la nivelul individual de analiză al angajaţilor. Acest lucru evidenţiază faptul că 
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un rol important în obţinerea performanţelor de grup şi organizaţionale îl pot avea şi 

convingerile angajaţilor cu privire la propriile lor resurse psihologice. Faptul că 

inputurile individuale ale membrilor echipei au o influenţă asupra mediatorilor este 

evidenţiat mai ales de perspectiva funcţională (McGrath, 1964), şi mai nou, de modele 

IMOI de studiu a echipelor de muncă (Ilgen et al., 2005). Dacă ne raportăm la acest 

cadru teoretic de studiu IMOI, convingerile individuale ale angajaţilor pot fi plasate la 

nivelul inputurilor sau al datelor de intrare.  

Recent, în literatura de specialitate a fost subliniată necesitatea studierii 

conceptului de capital psihologic al angajaţilor în cadrul echipei de muncă deoarece 

echipele sunt formate din indivizi (Youssef & Luthans, 2011). Pe baza acestor 

argumente teoretice şi empirice, în acest studiu vom considera capitalul psihologic drept 

un input la nivelul membrilor echipei, o potenţială resursă de care poate beneficia 

echipa de muncă pentru a facilita comportamentele de învăţare în echipă. Până în 

prezent nu există studii care să fi examinat relaţia dintre capitalul psihologic şi în raport 

cu învăţarea individuală, în echipă sau organizaţională. Un suport indirect pentru 

existenţa unei astfel de relaţii este oferit de studiul realizat de Avey, Wernsing şi 

Luthans (2009) care au arătat că angajaţii care prezintă un nivel crescut al capitalului 

psihologic au un nivel mai crescut al atenţiei acordate detectării eşecului şi erorilor, 

reticenţei faţă de simplificarea interpretărilor, conştientizării operaţiunilor care au loc, 

creării unor metode de a face faţă evenimentelor, în special celor neaşteptate, şi de 

asigurare a expertizei necesare implementării acestor metode. Un alt suport empiric este 

oferit studiile privind componente individuale ale capitalului psihologic. În acest sens, 

Sitzman şi Ely (2011), pe baza tehnicilor de meta-analiză, au arătat că autoeficacitatea 

are un rol benefic asupra învăţării şi performanţei indivizilor atât în context academic, 

cât şi organizaţional.  

Revenind la cadrul teoretic IMOI, învăţarea în echipă este considerată un 

mediator esenţial în relaţia dintre inputuri (individuale, de grup, organizaţionale şi 

contextuale) şi outputurile sau rezultatele echipei de muncă (Kozlowski & Ilgen, 2006; 

Mathieu et al., 2008). Studiile empirice au evidenţiat de-asemenea rolul mediator al 

comportamentelor de învăţare în relaţia dintre siguranţa psihologică, considerată drept 

convingere a echipei despre contextul interpersonal, şi performanţa echipei (Edmodson, 

1999b). de-asemenea, comportamentele de învăţare ale echipei au mediat relaţia dintre 

resursele şi capitalul de ordin social şi performanţa echipei (van Emmerick, Jawahar, 



38 
 

Schreurs şi DeCuyper , 2010; Van der Vegt & Bunderson, 2005). La nivelul echipelor, 

Van Emmerik şi colaboratorii săi (2010) au evidenţiat faptul că procesul de învăţare în 

echipă operaţionalizat prin comportamente de învăţare a contribuit la îmbunătăţirea 

autoeficacităţii colective a grupului şi a percepţiei sale că în general poate să 

îndeplinească sarcinile primite. 

Astfel, pornind de la predicţiile modelului IMOI şi de la rezultatele studiilor 

empirice prezentate anterior, avansăm ipoteza conform căreia:  

H1: Comportamentele de învăţare în echipă mediază relaţia între capitalul 

psihologic şi criteriile de eficacitate ale echipei reprezentate de performanţă 

(H1a), satisfacţia membrilor faţă de echipă (H1b) şi viabilitatea echipei (H1c)  

H2: Comportamentele de învăţare globale mediază relaţia între capitalul 

psihologic şi criteriile de eficacitate ale echipei reprezentate de performanţă 

(H2a), satisfacţia membrilor faţă de echipă (H2b) şi viabilitatea echipei (H2c).  

H3: Performanţa echipei (H3a), satisfacţia membrilor faţă de echipă (H3b) şi 

viabilitatea echipei (H3c) vor fi pozitiv asociate cu comportamentele de învăţare 

în echipă 

H4: Performanţa echipei (H4a), satisfacţia membrilor faţă de echipă (H4b) şi 

viabilitatea echipei (H4c) vor fi pozitiv asociate cu comportamentele de învăţare 

globale 

H5: Performanţa echipei (H5a), satisfacţia membrilor faţă de echipă (H5b) şi 

viabilitatea echipei (H5c) vor fi pozitiv asociate cu capitalul psihologic.  

H6: Comportamentele de învăţare în echipă se asociază pozitiv cu capitalul 

psihologic 

H7: Comportamente de învăţare globale se asociază pozitiv cu capitalul 

psihologic.  

La studiul de faţă au participant 190 de angajaţi din următoarele cinci domenii 

de activitate: medical - 43.7%, vânzări – 13.2%, topografiei – 22.21%, IT – 19.5% şi 

consiliere vocaţională – 1.6%. Pentru testarea ipotezelor H3 – H7, din lotul iniţial au fost 

obţinute măsurători de la 59 de participanţi. Distribuţia acestora pe domeniile de 

activitate a fost următoarea: vânzări – 40.7%, IT – 54.2% şi consiliere vocaţională – 

5.1%.  

Instrumentul utilizat pentru măsurarea capitalului psihologic a fost chestionarul 

PCQ-12 itemi, forma pentru auto-evaluare (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; 
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Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Comportamentele de învăţare în echipă au fost 

măsurate prin intermediul a 28 de itemi elaboraţi de către Savelsbergh şi colaboratorii 

(2009). Aceşti itemi sunt distribuiţi în următoarele opt subscale: (a). construcţia comună 

a semnificaţiei – 3 itemi; (b). explorarea diverselor perspective – 4 itemi; (c). analiza 

erorilor – 4 itemi; (d). comunicarea erorilor – 4 itemi; (e). reflecţia asupra proceselor – 4 

itemi; (f). reflecţia asupra rezultatelor – 3 itemi; (h). căutarea feedbackului – 3 itemi  şi 

(i). experimentarea – 3 itemi. Pentru acest studiu a fost utilizată o versiune tradusă a 

instrumentului din limba engleză în limba română (Anexa 4.1). 

Performanţa percepută a echipei a fost măsurată prin intermediul unei scale 

Likert elaborată de către Hackman (1987). Această scală de tip Likert cuprinde cinci 

itemi dintre care patru sunt cu codare inversă. Satisfacţia membrilor faţă de echipă şi 

viabilitatea echipei au fost evaluată prin intermediul a câte cinci itemi adaptaţi din scala 

elaborată de Tekleab, Quigley şi Tesluk (2009). Pentru acest studiu a fost utilizată o 

versiune tradusă a acestor scale din limba engleză în limba română, prezentată în Anexa 

4.2. Operaţionalizarea fiecărei variabile incluse în studiu este prezentată în Anexa 4.3. 

Completarea scalelor a fost realizată individual de către fiecare participant. 

Pentru surprinderea influenţei dimensiunilor criteriilor de eficacitate asupra capitalului 

psihologic şi a comportamentelor de învăţare, la un interval de o săptămână am recurs la 

reaplicarea scalelor de măsurare ale capitalului psihologic şi comportamentelor de 

învăţare (momentul T2).  

Deoarece instrumentele de măsurare utilizate sunt relativ noi în literatura de 

specialitate iar unele dintre ele nu au fost folosite niciodată pe populaţia românească, a 

fost necesară examinarea proprietăţilor psihometrice ale acestora, în special a structurii 

lor factoriale şi a fidelităţii lor. Această examinare a presupus analiza factorială 

confirmatorie prin intermediul softului EQS V6.1 (Bentler & Wu, 2003). Paşii realizaţi 

au fost similari cu cei din Studiul 3, exceptând contravalidarea.  

Testarea ipotezelor privind asocierile dintre concepte a fost realizată prin  

analiza de corelaţie. Analiza de regresie ierarhică a fost utilizată pentru testarea 

existenţei unui efect de mediere (Baron & Kenny, 1986; Kenny, Kashy & Bolger, 

1998). Această analiză a fost însoţită de testul Sobel şi Aroian 

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

este unul individual. 

http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm
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Rezultatele testării celor două modele propuse pentru structura factorială a 

instrumentului PCQ-12 arată că modelul care conceptualizează capitalul psihologic ca 

un factor latent ce include autoeficacitatea, speranţa, rezilienţa şi optimismul prezintă o 

bună potrivire în comparaţie cu cel unidimensional, Δ*CFI = .073 (Tabel 4.1.).  

 

Tabel 4.1. Indici de potrivire şi încărcări pe factor pentru soluţiile factoriale propuse 

pentru instrumentul PCQ-12 (Luthans, Youssef et al., 2007)   

Scale şi itemi  Model unifactorial Model ierarhic 

Încărcare pe factor Încărcare pe factor 

Autoeficacitate  - .89(.84) 

Item 1 .72 .80 

Item 2 .65 .69 

Item 3 .79 .84 

Speranţă - .95(.81) 

Item 4 .71 .73 

Item 5 .72 .76 

Item 6 .69 .72 

Item 7 .59 .62 

Rezilienţă  - .86(.78) 

Item 8 .53 .53 

Item 9 .53 .61 

Item 10 .74 .85 

Optimism  - .86(.70) 

Item 11 .62 .71 

Item 12 .66 .76 

Capital psihologic  (.91) (.94) 

S-Bχ
2
 118.43*** 76.683** 

df 54 50 

*CFI .875 .948 

SRMR .056 .049 

*RMSEA .079 .053 

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

Δ*CFI - .073 

Notă: *** p < .001; ** p < .01; () = Coeficientul de fidelitate Ωw. 

  

Rezultate similare au fost obţinute şi în cazul instrumentului de evaluare a 

comportamentelor de învăţare în echipă (Tabel 4.2). Modelul care conceptualizează 

învăţarea în echipă multidimensional prezintă o bună potrivire în comparaţie cu modelul 

unifactorial, Δ*CFI = .246.  
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Tabel 4.2. Indici de potrivire şi încărcări pe factor standardizate pentru soluţiile 

factoriale propuse pentru scala măsurare a comportamentelor de învăţare în echipă 

(Savelsbergh et al., 2009)   

Scale şi itemi Model unifactorial Model ierarhic 

Încărcare pe factor Încărcare pe factor 

Construcţia comună a semnificaţiei   - .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 .72 .80 

Item 9 .65 .77 

Item 10 .77 .87 

Item 11 .78 .83 

Comunicarea erorilor  - .87(.89) 

Item 12 .68 .75 

Item 13 .77 .82 

Item 14 .73 .81 

Item 15 .75 .85 

Reflecţia asupra proceselor - .89(.87) 

Item 16 .74 .79 

Item 17 .75 .86 

Item 18 .60 .69 

Item 19 .68 .75 

Reflecţia asupra rezultatelor - .92(.88) 

Item 20 .80 .86 

Item 21 .80 .87 

Item 22 .73 .78 

Căutarea 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 învăţare în echipă (.96) (.98) 

S-Bχ
2
 1216.67*** 576.83*** 

df 350 342 

*CFI .663 .909 

SRMR .096 .073 

*RMSEA .114 .060 

90% CI *RMSEA [.107.; 121.] [.052; .068] 

Δ*CFI - .246 

Notă: *** p < .001, () = Coeficientul de fidelitate Ωw. 

 

 Rezultatele evidenţiază faptul că deşi modelul cu 5 itemi privind performanţa 

echipei prezintă o bună potrivire, S-Bχ
2
(5) = 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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încărcare slabă (Tabel 4.3). Excluderea acestui item din analiză a evidenţiat că noua 

scală nu prezintă o potrivire mai bună în comparaţie cu cea care îl includea. Potrivirea 

acestui model nu diferă semnificativ de primul model testat, Δ*CFI = -.006. Am exclus 

însă acest item din calcularea scorului final pentru această scală. 

 

Tabel 4.3. Indici de potrivire şi încărcări pe factor standardizate pentru soluţiile 

factoriale propuse pentru instrumentul de măsurare a performanţei percepute a echipei 

(Hackman, 1987)   

Scala şi itemi Model unifactorial Model unifactorial fără Item 3 

Încărcare pe factor Încărcare pe factor 

Item 1 .57 .56 

Item 2 .73 .72 

Item 3 .26 - 

Item 4 .83 .83 

Item 5 .79 .79 

Performanţa echipei (.85) (.83) 

S-Bχ
2
 7.118 5.302 

df 5 2 

*CFI .991 .985 

SRMR .031 .033 

*RMSEA .047 .093 

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

Δ*CFI - -.006 

Notă: () = Coeficientul de fidelitate Ωw. 

 

Instrumentului de măsurare a satisfacţiei membrilor faţă de echipă a prezentat o 

bună potrivire când a fost exclus din analiză Itemul 4, Δ*CFI = .145.  

 

Tabel 4.4. Indici de potrivire şi încărcări pe factor standardizate pentru soluţiile 

factoriale propuse pentru scala de măsurare a satisfacţiei membrilor faţă de echipă 

(Tekleab et al., 2009)   

Scala şi itemi Model unifactorial Model unifactorial fără Item 4 

Încărcare pe factor Încărcare pe factor 

Item 1 .80 .86 

Item 2 .86 .89 

Item 3 .85 .90 

Item 4 .89 - 

Item 5 .91 .82 

Satisfacţia faţă de echipă (.94) (.91) 

S-Bχ
2
 55.308*** 2.271 

df 5 2 

*CFI .854 .999 

SRMR .052 .010 

*RMSEA .231 .027 

90% CI *RMSEA [.177; .285] [.000; .149] 

Δ*CFI - .145 

Notă: *** p < .001.  
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Scala de viabilitate a echipei prezintă o bună potrivire, S-Bχ
2
(5) = 7.234, p > .05, 

*CFI = .988, SRMR = .029, *RMSEA = .049, 90%CI *RMSEA = [.000; .120] (Tabel 

4.5). Itemul 5 prezintă însă o încărcare slabă pe factor. Acesta este un item formulat 

invers faţă de ceilalţi patru itemi ai scalei.  

 

Tabel 4.5. Indici de potrivire şi încărcări pe factor standardizate pentru soluţiile 

factoriale propuse pentru instrumentul de măsurare a viabilităţii echipă (Tekleab et al., 

2009)   

Scala şi itemi Model unifactorial 

Încărcare pe factor 

Item 1 .79 

Item 2 .84 

Item 3 .91 

Item 4 .78 

Item 5 .38 

Viabilitatea echipei (.91) 

S-Bχ
2
 7.234 

df 5 

*CFI .988 

SRMR .029 

*RMSEA .049 

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

Notă: () = Coeficientul de fidelitate Ωw. 

 

Aceste instrumente au fost utilizate în analizele descriptive univariate, bivariate 

şi cele de regresie (Tabel 4.6, Tabel 4.7). 

Datele obţinute au evidenţiat că doar două comportamente de învăţare sunt 

mediatori ai relaţiei dintre capitalul psihologic şi performanţa echipei de muncă: (a). 

comportamentul de explorare a perspectivelor diferite (mediator total, β = .14, p > .05, z 

Sobel = 2.81, p < .01, z Aroian = 2.77, p < .01) şi (b). comportamentul de analiză a erorilor 

la nivelul echipei (mediator parţial β = .15, p < .05, z Sobel  = 2.61, p < .01, z Aroian = 2.58 

, p < .01). În plus, a fost evidenţiată lipsa unei asocieri între comportamentele de 

învăţare considerate la nivel global şi performanţa percepută a echipei. 

Comportamentele de învăţare în relaţia dintre capitalul psihologic şi satisfacţia 

membrilor faţă de echipă mediază doar parţial această relaţie. Acest efect de mediere 

parţial este identificat atât în cazul comportamentelor de învăţare considerate la nivel 

global, cât şi multidimensional. Rezultatele testului Sobel şi Aroian confirmă acest efect 

de mediere.  
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Tabel 4.6. Medii, abateri standard şi corelaţii Pearson între variabilele incluse în studiu (N = 190) 
Variabila M ± AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. Capital psihologic  4.77 ± .70  (.90)             

2. Comportamente de învăţare în 

echipă 

3.85 ± .61 .44*** (.95)            

3. Construcţia comună a semnificaţiei 3.91 ± .74 .32*** .61*** (.78)           

4. Explorarea perspectivelor diferite 4.05 ± .56 .37*** .67*** .53*** (.72)          

5. Analiza erorilor 4.10 ± .75 .37*** .80*** .41*** .59*** (.89)         

6. Comunicarea erorilor 4.01 ± .76 .43*** .82*** .47*** .61*** .79*** (.85)        

7. Reflecţia asupra proceselor 3.74 ± .82 .42*** .84*** .38*** .44*** .63*** .65**Î (.85)       

8. Reflecţia asupra rezultatelor  3.86 ± .82 .37*** .87*** .43*** .52*** .69*** .66*** .77*** (.87)      

9. Căutarea feedbackului 3.68 ± .86 .29*** .82*** .44*** .39*** .53*** .56*** .64*** .72*** (.81)     

10. Experimentare 3.48 ±1.00 .21** .67*** .20** .26*** .38*** .38*** .57*** .51*** .62*** (.92)    

11. Performanţa percepută a echipei 3.99 ± .87 .21** .07 .15* .23** .21** .16* -.01 -.06 -.08 -.15* (.82)   

12. Satisfacţia faţă de echipă 5.81 ±1.09 .31*** .41*** .24*** .42*** .41*** .37*** .35*** .33*** .25*** .20** .41*** (.85)  

13. Viabilitatea echipei  6.16± 1.11 .18* .18* .20** .27*** .21** .19** .06 .09 .07 .06 .37*** .52*** (.85) 

Notă: M = media; AS = abaterea standard; *** p < .001; ** p < .01; * p < .05; () = coeficientul de fidelitate Ωw 
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Tabel 4.7. Rezultate ale analizei de regresie privind rolul mediator al comportamentelor de învăţare în echipă (N = 190) 

Variabile Performanţa percepută a echipei Satisfacţia faţă de echipă Viabilitatea echipei 

Pas 1 Pas 2 z Sobel z Aroian Pas 1 Pas 2 z Sobel z Aroian Pas 1 Pas 2 z Sobel z Aroian 

PsyCap      .31*** .16* 4.59*** 4.56*** .18* .12 2.35* 2.32* 

Comportamente de învăţare în echipă      .34***    .12   

ΔR
2 

     .09    .01   

PsyCap  .21** .18* 1.90 1.86 .31*** .26*** 2.77** 2.73** .18* .12 2.47* 2.43* 

Construcţia comună a semnificaţiei  .09    .15*    .16*   

ΔR
2
  .00    .02    .02   

PsyCap  .21** .14 2.81** 2.77** .31*** .17* 4.18*** 4.15*** .18* .09 3.18** 3.14** 

Explorarea perspectivelor diferite  .17*    .35***    .23**   

ΔR
2
  .02    .10    .04   

PsyCap  .21** .15* 2.61** 2.58** .31*** .18** 4.17*** 4.14*** .18* .11 2.69** 2.66** 

Analiza erorilor  .15*    .34***    .17*   

ΔR
2
  .01    .10    .02   

PsyCap  .21** .17* 2.20* 2.18* .31*** .18* 4.21*** 4.18*** 18* .12 2.47* 2.44* 

Comunicarea erorilor  .09    .29***    .13   

ΔR
2
  .00    .06    .01   

PsyCap      .31*** .20** 3.99*** 3.96***     

Reflecţia asupra proceselor      .26***       

ΔR
2
      .05       

PsyCap      .31** .21** 3.67*** 3.64***     

Reflecţia asupra rezultatelor       .25***       

ΔR
2
      .05       

PsyCap      .31** .26*** 2.72** 2.68***     

Căutarea feedbackului       .17*       

ΔR
2
      .02       

PsyCap  .21** .26*** -1.76 1.70 .31** .28*** 2.10* 2.04*     

Experimentarea   -.21**    .14*       

ΔR
2
  .04    .02       

Notă: *** p < .001; ** p < .01; * p < .05. 



46 
 

Comportamentele de construcţie comună a semnificaţiei (β = .16, p < .05), de 

explorare a perspectivelor diferite (β = .23, p < .01) şi de analiză a erorilor (β = .17, p < 

.05.) mediază total efectul capitalului psihologic asupra viabilităţii echipei de muncă. 

Semnificaţia statistică a acestui efect total de mediere este evidenţiată şi de testul Sobel 

şi Aroian pentru fiecare dintre cele trei comportamente de învăţare în echipă. 

Comportamentele de învăţare considerate la nivel global nu reprezintă un mediator în 

relaţia dintre capitalul psihologic şi viabilitatea echipei de muncă.  

Analiza indicatorilor de asociere reflectă faptul că performanţa echipei (T1), este 

asociată negativ cu comportamentul de reflecţie asupra procesului (T2), r = -.29, p < 

.05, şi cel de experimentare a unor noi metode de muncă (T2), r = -.31, p < .05 (Tabel 

4.8). La nivel global, performanţa echipei de muncă nu a fost asociată cu 

comportamentele subsecvente de învăţare ale echipei, r = -.15, p > .05 .  

Rezultatele arată o asociere pozitivă doar între satisfacţia faţă de echipă (T1) şi 

comportamentul de explorare a perspectivelor diferite (T2), r = .30, p < .05. Însă, 

asocierea dintre acest criteriu de eficacitate şi comportamentele de învăţare în echipă 

considerate globale nu este una semnificativă statistic (T2), r = .18, p > .05. Aceste 

rezultate nu pun în evidenţă o influenţă a satisfacţiei membrilor grupului asupra 

procesului de învăţare în echipă.  

Datele evidenţiază faptul că viabilitatea echipei este asociată cu patru dintre 

comportamentele subsecvente de învăţare în echipă: explorarea perspectivelor diferite, r 

= -.34, p < .01, analiza erorilor, r = .26, p < .05, reflecţia asupra rezultatelor, r = .31, p < 

.05, şi experimentare, r = .29, p < .05. La nivel global, comportamentele de învăţare ale 

echipei au fost asociate cu viabilitatea echipei de muncă, r = .30, p < .05.  

Nici unul dintre criteriile de eficacitate nu este asociat cu capitalul psihologic 

subsecvent, r = -.25, p > .05 (performanţa echipei de muncă), r = .16, p < .05 (satisfacţia 

faţă de echipă), r = .12 p < .05 (viabilitatea echipei de muncă).   

Datele au evidenţiat că există o influenţă pozitivă a comportamentelor de 

învăţare ale echipei asupra capitalului psihologic, cu excepţia celui de explorare a 

perspectivelor diferite, r = .24, p > .05 (Tabel 4.9). Însă, capitalul psihologic este 

influenţat de o serie de comportamente de învăţare: r = .28, p < .05 (construcţia comună 

a semnificaţiei), r = .32, p < .05 (analiza erorilor), r = .27, p < .05 (comunicarea 

erorilor), r = .44, p < .01 (reflecţia asupra procesului), r = .28, p < .05 (reflecţia asupra 

rezultatelor), r = .39, p < .01 (căutarea feedbackului), r = .40, p < .01 (experimentare). 
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În schimb, comportamentele de învăţare măsurate global au fost asociate pozitiv cu 

capitalul psihologic, r = .44, p < .01.  

Pe baza de la datele colectate în două momente diferite, rezultatele evidenţiază 

natura complexă a relaţiilor care există între aceste concepte. Un prim rezultat relevant 

arată că atunci când învăţarea în echipă este considerată din perspectivă globală şi 

multidimensională, relaţiile de asociere cu criteriile de eficacitate ale grupului prezintă 

diferenţe considerabile. În general, considerarea globală a comportamentelor de 

învăţarea maschează relaţiile semnificative ale dimensiunilor sale cu multiple criterii de 

eficacitate ale echipei de muncă. Utilizarea unui instrument multidimensional pentru 

evaluarea comportamentelor de învăţare a permis o perspectivă nuanţată asupra relaţiei 

acestora cu celelalte variabile măsurate în studiul de faţă. Acest aspect este mai evident 

în cadrul asocierilor dintre comportamentele de învăţare şi criteriile de eficacitate 

reprezentate de performanţa şi viabilitatea echipei de muncă. În schimb, învăţarea în 

echipă atât la nivel global, cât şi multidimensional a fost asociată pozitiv cu un nivel 

crescut al satisfacţiei faţă de membrii echipei de muncă. Lipsa unor asocieri directe între 

comportamentele de învăţare şi criteriile de eficacitate ale echipei poate fi explicată şi 

prin existenţa unor alte variabile mediatoare sau moderatoare. De exemplu, Mo şi Xie 

(2009) au arătat că relaţia dintre învăţarea în echipă şi performanţă este mediată de 

memoria tranzactivă. În plus, după cum sugerează şi cadrul teoretic IMOI (Ilgen et al., 

2005) s-ar putea ca relaţia dintre aceste concepte să nu fie una liniară.    

Rezultatele subliniază asocierea inputurilor motivaţionale la nivel de angajat cu 

acţiunile pe care aceştia le realizează împreună cu ceilalţi membri ai echipei pentru a 

colecta şi procesa date care să le permită să se adapteze şi să îşi îmbunătăţească 

activitatea de muncă. În plus, existenţa relaţiilor de mediere ale comportamentelor de 

învăţare ale echipei arată că acestea contribuie la explicarea modului în care aspectele 

psihologice ale angajaţilor, capitalul psihologic, poate contribui la crearea unei echipe 

de muncă eficace. Este important de reţinut că nu toate comportamentele de învăţare au 

mediat relaţia între capitalul psihologic şi criteriile de eficacitate examinate. De-

asemenea, există comportamente de învăţare care mediază total sau parţial relaţia între 

capitalul psihologic şi toate cele trei criterii de eficacitate. Aceste comportamente 

reflectă acţiunile conversaţionale ale membrilor echipei pentru a explora, împărtăşi 

cunoaştere, opinii şi perspective diferite şi cele de discutare şi analiză a erorilor pentru a 

le preveni. 
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Tabel 4.8. Medii, abateri standard şi corelaţii Pearson între variabilele incluse în studiu măsurate în momente diferite (N = 59) 

Variabila M ± AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. Performanţa echipei 4.00 ± .78 (.79)             

2. Satisfacţia faţă de echipă 5.96 ± 1.08 .35** (.93)            

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

4. Comportamente de învăţare în echipă (T2) 4.03 ± .63 -.15 .18 .30* (.96)          

5. Construcţia comună a semnificaţiei (T2) 4.08 ± .71 -.05 .10 .17. .76*** (.80)         

6. Explorarea perspectivelor diferite (T2) 4.26 ± .53 .06 .30* .34** .76*** .66*** (.71)        

7. Analiza erorilor (T2) 4.12 ± .72 -.12 .13 .26* .87*** .61*** .65*** (.90)       

8. Comunicarea erorilor (T2) 4.05 ± .73 -.11 .10 .19 .83*** .57** .64** .83** (.90)      

9. Reflecţia asupra proceselor (T2) 3.83 ± .86 -.29* .15 .25 .89*** .57*** .59*** .72*** .70*** (.91)     

10. Reflecţia asupra rezultatelor (T2) 4.02 ± .78 -.12 .22 .31* .88*** .57*** .58*** .71*** .65*** .76*** (.88)    

11. Căutarea feedbackului (T2) 3.85 ± .90 -.15 .10 .24 .74*** .52*** .48*** .60*** .54*** .79*** .79*** (.85)   

12. Experimentare (T2) 3.67 ± 1.11 -.31* .18 .29* .82** .53*** .55*** .58*** .59*** .86*** .74*** .82*** (.94)  

13. Capital psihologic (T2) 4.98 ± .57 .12 .28* .64*** .41*** .37** .44*** .54*** .57*** .42*** .49*** .61*** .56*** (.88) 

Notă: 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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Tabel 4.9. Medii, abateri standard şi corelaţii Pearson între comportamentele de învăţare în echipă (T1) şi capitalul psihologic (T2) (N = 59) 

Variabila M ± AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. Comportamente de învăţare în echipă (T1) 4.15 ± .60 (.95)          

2. Construcţia comună a semnificaţiei (T1) 4.22 ± .51 .54*** (.73)         

3. Explorarea perspectivelor diferite (T1) 4.12 ±  .75 .64*** .52*** (.55)        

4. Analiza erorilor (T1) 3.97 ± .71 .80*** .40** .64*** (.89)       

5. Comunicarea erorilor (T1) 3.50 ± .95 .79*** .36** .61*** .87*** (.84)      

6. Reflecţia asupra proceselor (T1) 3.76 ± .87 .86*** .33** .42*** .56*** .58*** (.88)     

7. Reflecţia asupra rezultatelor (T1) 3.60 ± .92 .89*** .31* .51*** .64*** .66*** .84*** (.86)    

8. Căutarea feedbackului (T1) 3.16 ± 1.10 .85*** .38** .35** .56*** .57*** .74*** .76*** (.77)   

9. Experimentare (T1) 3.81 ± .63 .76*** .33* .28* .44*** .39** .66*** .64*** .68*** (.93)  

10. Capital psihologic (T2) 4.98 ± .57 .44*** .28* .24 .32* .27* .44*** .28* .39** .40** (.88) 

Notă: 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 construcţie comună a semnificaţiei au un rol 

important în transpunerea efectului capitalul psihologic asupra satisfacţiei membrilor 

echipei şi a viabilităţii echipei de muncă. Astfel, am subliniat rolul mediator al 

comportamentelor de învăţare în relaţia dintre resursele echipei şi eficacitatea acesteia. 

Aceste rezultate sunt similare cu cele existente în literatura de specialitate care au 

evidenţiat faptul că resursele de tip social (de exemplu, diversitatea expertizei) 

acţionează asupra performanţei grupului prin intermediul comportamentelor de învăţare 

(Van Emmerik et al., 2010).  

Una dintre cele mai importante contribuţii ale acestui studiu constă în 

evidenţierea unei relaţii între criteriile de eficacitate şi comportamentele de învăţare 

subsecvente. În plus, satisfacţia membrilor faţă de grup facilitează acţiunile 

conversaţionale ale membrilor echipei pentru a explora, împărtăşi cunoaştere, opinii şi 

perspective diferite. Importanţa viabilităţii ca antecedent pentru comportamentele de 

învăţare, este sugerată şi de existenţa unei relaţii semnificative între acest criteriu şi 

comportamentele de învăţare considerate la nivel global. În plus, în studiul de faţă, nici 

unul dintre criteriile de eficacitate nu a avut o influenţă asupra capitalului psihologic al 

angajaţilor. Lipsa acestei asocieri este explicabilă din perspectiva modelului IMOI care 

susţine că influenţa rezultatelor sau criteriilor de eficacitate este mai slabă asupra 

inputurilor dar mai puternică asupra proceselor şi stărilor emergente subsecvente. În 

plus, tot în acord cu predicţiile acestui model poate să fie explicată şi relaţia dintre 

comportamentele de învăţare şi capitalul psihologic subsecvent.    

Studiul de faţă aduce un plus de cunoaştere privind natura complexă şi dinamică 

a funcţionării echipelor în context organizaţional. Rezultatele obţinute reliefează modul 

în care inputurile de la nivelul angajaţilor, în termeni de capital psihologic, contribuie la 

eficacitatea unei echipe de muncă văzută din perspectiva performanţei în muncă, a 

satisfacţiei membrilor faţă de echipă şi a viabilităţii echipei de muncă. De-asemenea, din 

perspectiva feedbackului, evaluarea eficacităţii echipei de muncă are un impact de 

neglijat asupra comportamentelor de învăţare. Mai mult, ceea ce se întâmplă la nivel de 

echipă în termeni de interacţiuni între membrii echipei dedicate adaptării şi obţinerii 

succesului acesteia influenţează nivelul de capital psihologic al angajaţilor.  

Acest studiu ilustrează că modelul IMOI poate fi folosit pentru a interpreta 

mecanisme existente la nivelul grupurilor organizaţionale şi depăşeşte limitele abordării 

clasice Input-Procese-Output în studiul complexităţii echipelor de muncă.  
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Capitolul 5 Consideraţii finale  

 

Demersul de investigare realizat de noi a oferit o serie de contribuţii teoretice şi 

empirice, aşa cum rezultă din capitolele anterioare ale acestei lucrări. În primul rând, la 

fiecare dintre capitolele în care au fost prezentate studii fie de tip analiză sistematică, 

meta-analiză sau studiu de teren, am indicat o serie de limite şi direcţii viitoare de 

cercetare. Acestea ar putea constitui un impuls pentru replicarea rezultatelor obţinute şi 

testarea empirică a unor ipoteze sau explicaţii lansate în această lucrare. În cele ce 

urmează, vom sintetiza contribuţiile la nivel teoretic, empiric şi practic ale acestei 

lucrări. 

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

realizate. În acest capitol al prezentei lucrări am trecut în revistă următoarele aspecte: 

 Analiza critică a perspectivelor privind studiul echipelor de muncă. În cadrul 

acestei secţiuni am prezentat asumpţiile, avantajele şi limitele fiecăreia dinte 

aceste perspective  

 Argumentarea importanţei utilizării modelului IMOI în studiul echipelor în 

context organizaţional pentru a evidenţia caracterul complex, dinamic şi 

adaptativ al echipelor de muncă. 

 Capitolul 2 a abordat problematica capitalului psihologic în context 

organizaţional atât prin intermediul unor studii teoretice, cât şi a unui studiu empiric. 

Astfel, contribuţiile acestui capitol sunt următoarele: 

 Analiza critică a conceptului de capital psihologic din domeniul 

comportamentului organizaţional pozitiv prin raportarea la concepte similare sub 

aspectul denumirii (capital psihologic în  literatura din domeniul economic) sau 

al conceptualizării (conceptul de siguranţă de sine centrală propus de Stajkovic, 

2006) 

 Realizarea primei analize sistematice a literaturii empirice publicate privind 

conceptul de capital psihologic din domeniul comportamentului organizaţional 

pozitiv pentru a evidenţia măsura în care acesta a fost examinat la un nivel 

individual de analiză, de grup şi organizaţional. Această analiză a sugerat direcţii 

în care ar trebui orientată cercetarea acestui concept sub aspectul nivelului de 

analiză al acestuia în cadrul unei organizaţii, al rolului acestui concept în raport 
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cu alte variabile şi al nivelului metodologic (instrumente de măsurare, design de 

cercetare) 

 Realizarea primei integrări meta-analitice a literaturii empirice publicate privind 

conceptul de capital psihologic examinat în raport cu variabile măsurate la 

nivelul individual de analiză al angajaţilor  

 Rezultatele studiului meta-analitic pot fi informative pentru specialiştii din 

domeniul resurselor umane care pot dezvolta programe dedicate schimbării şi 

dezvoltării organizaţionale  

 Analiza critică pe baza literaturii de specialitate a instrumentului de măsurare a 

capitalului psihologic prezentat de Luthans, Youssef şi colaboratorii săi (2007) 

 Realizarea primului studiu de analiză a proprietăţilor psihometrice ale 

instrumentului PCQ-12 în cultura europeană şi în cea românească. În acest sens 

au fost oferite date despre validitatea factorială a instrumentului şi fidelitatea 

acestui instrument calculată pe baza încărcărilor pe factor a itemilor 

instrumentului. 

 Capitolul 3 s-a focalizat pe relaţia dintre învăţarea în echipă şi eficacitatea 

echipei de muncă iar contribuţiile noastre la acest domeniu au vizat: 

 Realizarea unei prime analize sistematice a studiilor empirice publicate privind 

relaţia dintre învăţarea în echipă şi eficacitatea echipei de muncă, considerând 

aspectele teoretice şi metodologice ale acestor studii 

 Realizarea acestei analize a inclus doar studii în care au fost examinate echipe 

din domeniul organizaţional, conturând astfel specificul acestei tematici pe 

echipe reale de muncă 

 Confirmarea statutului de concept umbrelă al învăţării în echipă şi a naturii 

multidimensional-complexe a conceptului de eficacitate a echipei de muncă  

 Prin rezultatele oferite, această analiză sistematică a evidenţiat factori care pot 

avea un rol moderator în relaţia dintre învăţarea în echipă şi eficacitatea echipei 

de muncă. 

Capitolul 4 a examinat relaţia dintre capitalul psihologic, învăţarea în echipă şi 

eficacitatea echipei de muncă din perspectiva modelului IMOI. Contribuţiile acestui 

capitol au fost următoarele: 

 Integrarea teoretică a conceptului de capital psihologic, de învăţare în echipă şi 

de eficacitate a echipelor de muncă în cadrul teoretic IMOI 
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 Examinarea învăţării în echipă în raport cu multiple criterii de eficacitate a 

echipei de muncă atât dintr-o perspectivă globală, cât şi dimensională, arătând 

astfel influenţa tipului de măsurare asupra relaţiei dintre cele două concepte de 

interes 

 Examinarea unei palete largi de comportamente de învăţare în raport cu 

eficacitatea echipei de muncă considerată dintr-o perpectivă multidimensională: 

performanţa echipei, satisfacţia membrilor echipei şi viabilitatea echipei 

 Realizarea uneia dintre primele investigări ale structurii factoriale a 

instrumentului de măsurare a comportamentelor de învăţare (Savelsbergh et al., 

2009) în cultura europeană şi prima în cea românească şi a fidelităţii acestui 

instrument pe baza încărcării pe factor a itemilor săi 

 Studierea proprietăţilor psihometrice ale unor instrumente de măsurare a 

criteriilor de eficacitate ale echipelor de muncă în context românesc 

 Prin traducerea acestor instrumente şi analiza proprietăţilor acestora oferim 

instrumente care pot fi utilizate în studii viitoare sau în cadrul organizaţiilor 

 Realizarea primului studiu empiric care aplică modelul IMOI pentru a investiga 

relaţia dintre conceptul psihologic (input), comportamentele de învăţare în 

echipa de muncă (mediator) şi criterii multiple de eficacitate (rezultat sau output) 

 Realizarea primului studiu cu echipe de muncă care permite evidenţierea 

mecanismelor prin care inputurile de la nivelul angajaţilor conceptualizate în 

termeni de capital psihologic sunt transformate în rezultate multiple ale 

echipelor de muncă 

 Realizarea primului studiu cu echipe de muncă care permite evidenţierea 

feedbackului dinspre eficacitatea echipei de muncă considerată multidimensional 

spre comportamentele de învăţare şi capitalul psihologic 

 Realizarea primul studiu cu echipe de muncă care permite evidenţierea 

feedbackului dintre comportamentele de învăţare şi capitalul psihologic al 

angajaţilor 

 Rezultatele obţinute evidenţiază importanţa capitalului psihologic pentru 

eficacitatea echipelor de muncă şi a comportamentelor de învăţare ca mediator în 

relaţia dintre cele două concepte 

 Rezultatele obţinute oferă suport empiric modelului IMOI, evidenţiind natura 

dinamică a variabilelor care sunt implicate în funcţionarea unui grup de muncă. 
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Dincolo de aceste contribuţii, este important să menţionăm şi limitele care 

restricţionează generalizarea rezultatelor obţinute. Astfel, în cadrul primului studiu este 

important să menţionăm că analiza perspectivelor teoretice este bazată pe un set de 

lucrări ştiinţifice care au fost cel mai des citate în lucrările privind studiul echipelor de 

muncă. Nu am recurs la o analiză a studiilor empirice pentru a identifica măsura în care 

aceste perspective sunt utilizate în studiul echipelor de muncă. Însă dat fiind volumul 

impresionabil de studii din domeniul echipelor de muncă ar fi fost mai puţin realizabilă 

această analiză.  

În mod identic, în cazul primului studiu privind analiza literaturii empirice a 

capitalului psihologic din perspectiva comportamentului organizaţional pozitiv, este 

important să menţionăm că această analiză se limitează la un singur tip de cunoaştere 

produsă în acest domeniu. Astfel, rezultatele acestei analize sunt bazate doar pe studii 

care au fost generate prin intermediul celor trei strategii de căutare: computerizată în 

bazele de date, manuală şi analiza referinţelor bibliografice.  

Aceste limite sunt aplicabile şi la studiul meta-analitic privind capitalul 

psihologic, prezentat în capitolul doi al lucrării de faţă. Cu toate că această meta-analiză 

a evidenţiat relaţii semnificative ale capitalului psihologic cu o serie de variabile 

măsurate la nivel individual de analiză al angajaţilor, ea se bazează doar pe un număr 

restrâns de studii care de-altfel nu au prezentat suficientă variabilitate sub aspectul 

caracteristicilor codate pentru a fi incluse într-o analiză de identificare a moderatorilor. 

De-asemenea, toate studiile incluse în analiză au avut la bază un singur set de date, fapt 

care are implicaţii asupra cauzalităţii dintre variabilele investigate.  

În cadrul studiul trei care a investigat proprietăţile psihometrice ale 

instrumentului PCQ-12, ne-am focalizat pe un singur tip de validitate, cea factorială. 

Astfel, am oferit doar o perspectivă îngustă asupra modului în care acest instrument 

funcţionează în alte culturi decât cea în care a fost dezvoltat. De asemenea, datorită 

accesului dificil în context organizațional, a fost aplicat doar instrumentul de interes 

într-o singură sesiune de testare, limitând astfel posibilitatea de a studia fidelitatea test-

retest a acestui instrument sau de a compara datele provenite prin intermediul unor 

instrumente sau surse diferite.  

În ceea ce priveşte studiul patru al lucrării de faţă limitele sale sunt similare cu 

cele ale studiului doi. În plus, dat fiind faptul că am realizat o căutare a lucrărilor 
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introduse în analiză doar în bazele de date computerizate menţionate acest lucru 

constrânge generalizarea rezultatelor acestei analize la un singur tip de cunoaştere.  

Cu toate că în studiul cinci privind abordarea empirică a relaţiei dintre capitalul 

psihologic, învăţarea în echipă şi eficacitatea echipei de muncă, am încercat să 

construim o metodologie pe baza direcţiilor extrase din studiile anterioare, datorită 

numărului restrâns de participanţi care au participat la cea de-a doua sesiune de evaluare 

a fost imposibil să iniţiem proceduri de analiză la nivel de grup a relaţiei dintre 

conceptele studiate. 

În ansamblu, rezultatele studiilor derulate în cadrul acestei lucrări susţin 

complexitatea modului în care funcţionează echipele de muncă în cadrul organizaţiilor 

contemporane.  
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Anexa 4.1 

Itemii instrumentului de măsurare a comportamentelor de învăţare în echipă 

traduşi în limba română 

Număr item  Descriere item  

Construcţia comună a semnificaţiei 

1. Informația membrilor echipei este completată cu informație de la alți membri ai 

echipei. 

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

echipei. 

3. Membrii echipei construiesc pe ideile și informațiile fiecăruia. 

Explorarea perspectivelor diferite  

4. Membrii echipei se ascultă cu atenție unii pe alții. 

5. Dacă ceva este neclar, ne adresăm întrebări unii altora. 

6. Dacă un membru al echipei își exprimă opinia, ulterior acesta solicită și opinia 

celorlalți. 

7. Ne încurajăm pentru a vedea munca noastră din perspective diferite. 

Analiza erorilor 

8. După realizarea unei greșeli, echipa încearcă împreună să analizeze ce a cauzat 

această greșeală. 

9. În această echipă, considerăm că este util să analizăm erorile. 

10. Dacă ceva a funcționat greșit, echipa se gândește la acest lucru. 

11. După ce a apărut o eroare, aceasta este analizată temeinic în această echipă. 

Comunicarea erorilor 

12. Membrii echipei comunică greșelile lor pentru a preveni ca ceilalți să facă aceeași 

greșeală.  

13. Discutăm erorile în cadrul echipei noastre deoarece erorile și soluțiile lor pot oferi 

informație importantă. 

14. În echipa noastră, greșelile sunt discutate cu ceilalți. 

15. Erorile sunt discutate deschis. 

Reflecţia asupra proceselor 

16. Adesea discutăm metodele de lucru ale echipei noastre. 

17. Ca echipă, discutăm regulat cât de eficace colaborăm.  

18. Echipa noastră reconsideră adesea procedurile noastre de lucru. 

19. Alocăm regulat timp pentru a reflecta asupra modului în care putem să 

îmbunătățim metodele noastre de lucru. 

Reflecţia asupra rezultatelor 

20. În echipa noastră, verificăm ceea ce putem să învățăm din realizările noastre. 

21. În echipa noastră, verificăm dacă acțiunile noastre au adus ceea ce ne așteptam. 

22. În echipa noastră, evaluăm rezultatele acțiunilor noastre. 

Căutarea feedbackului 

23. Căutăm feedback privind metodele noastre. 

24. Analizăm performanța noastră în conformitate cu alte echipe. 

25. Solicităm feedback de la părțile interesate interne și externe privind rezultatele 

noastre. 

Experimentarea  

26. În echipa noastră, experimentăm și alte metode de lucru. 

27. Echipa noastră testează noi metode de lucru. 

28. Împreună, avem în plan să testăm noi metode de lucru. 
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Anexa 4.2. 

Itemii instrumentelor de măsurare a eficacităţii echipei de muncă 

 

Itemii instrumentului de măsurare a performanţei percepute a echipei traduşi în limba 

română 

Număr item  Descriere item  

1. Recent, această echipă pare “să doarmă” puţin în ceea ce priveşte nivelul său de 

performanţă şi realizări (R). 

2. Cei care primesc sau utilizează munca acestei echipe adesea se plâng despre munca 

noastră (R).  

3. Calitatea muncii oferite de această echipă se îmbunătăţeşte în timp. 

4. Apar frecvent erori critice în această echipă (R). 

5.  Alţii din organizaţie care interacţionează cu această echipă adesea se plâng de modul în 

care funcţionează (R). 

Notă: (R) – itemi cu codare inversă  

 

Itemii instrumentului de măsurare a satisfacţiei individuale a membrilor faţă de echipă 

traduşi în limba română  

Număr item  Descriere item  

1. Sunt mulţumit(ă) de membrii actuali ai echipei mele. 

2. Sunt mulţumit(ă) de modul în care membrii echipei mele şi eu am lucrat împreună.  

3. Sunt mulţumit(ă) să lucrez în această echipă.  

4. Sunt mulţumit(ă) de procesele de echipă pe care le-am utilizat în ultimele săptămâni. 

5.  Sunt mulţumit(ă) de procesele acestei echipe din ultimele săptămâni.  

 

Itemii instrumentului de măsurare a viabilităţii echipei traduşi în limba română 

Număr item  Descriere item  

1. Această echipă nu ar fi trebuit să continue să funcţioneze ca echipă (R). 

2. Această echipă nu a fost capabilă să lucreze împreună ca o unitate (R). 

3. Această echipă probabil nu ar trebui să lucreze niciodată împreună în viitor (R).  

4. Dacă aş fi avut ocazia, aş fi schimbat echipa (R). 

5.  Aş fi încântat să lucrez cu aceşti membri ai echipei la alte proiecte, în viitor.  

Notă: (R) – itemi cu codare inversă  
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Anexa 4.3. 

Definiţii ale conceptelor examinate în Studiul 5 

 

1. Capital psihologic: Stare psihologică pozitivă de dezvoltare caracterizată de: (a). Existenţa siguranţei 

de sine pentru alocarea şi manifestarea efortului necesar privind reuşita în sarcini provocatoare 

(autoeficacitate); (b). Realizarea de atribuiri pozitive privind reuşita în prezent şi în viitor (optimism); 

(c). Perseverenţa în îndeplinirea scopurilor şi, atunci când este necesar, redirecţionarea căilor spre 

scopuri pentru a reuşi (speranţă); (d). În confruntarea cu probleme şi adversitate, menţinerea şi 

revenirea, chiar şi peste starea iniţială, cu scopul de a reuşi (rezilienţă)” (Luthans, Youssef, & Avolio, 

2007, p. 3). 

2. Comportamente de învăţare în echipă: Acţiuni derulate de către membrii echipei prin care aceştia 

obţin şi procesează date care le permit să se adapteze şi să îşi îmbunătăţească activitatea 

(Edmondson, 1999). 

3. Construcţia comună a semnificaţiei: Acţiuni conversaţionale mutuale ale membrilor echipei de 

rafinare, construire sau modificare a semnificaţiei originale oferite pentru a ajunge la noi semnificaţii 

în munca colaborativă, care anterior nu erau disponibile echipei (Van den Bossche, Gijselaers, 

Segers, & Kirschner, 2006) 

4. Explorarea perspectivelor diferite: Acţiuni conversaţionale ale membrilor echipei pentru a explora, 

împărtăşi cunoaştere, opinii şi perspective diferite (Van den Bossche et al., 2006) 

5. Analiza erorilor: Discutarea şi analizarea colectivă a erorilor pentru a le preveni (Van Dyck, 2000) 

6. Comunicarea erorilor: Împărtăşirea colectivă a erorilor pentru a le preveni (Van Dyck, 2000) 

7. Reflecţia asupra proceselor: Discutarea colectivă a obiectivelor, asumpţiilor, metodelor şi strategiilor 

de lucru şi verificarea lor pentru a constata dacă echipa face lucrurile potrivite şi dacă le face într-un 

mod potrivit (Schippers, Den Hartog, Koopman, & Wienk, 2003) 

8. Reflecţia asupra rezultatelor: Considerarea retrospectivă sau în avans a experienţelor şi acţiunilor 

pentru a le evalua şi a învăţa din ele (Schippers et al., 2003) 

9. Căutarea feedbackului: Căutarea feedbackului intern printre membrii echipei şi extern din afara 

echipei pentru a reflecta (Schippers et al., 2003) 

10. Experimentarea: Realizarea colectivă a lucrurilor într-o modalitate diferită de cea adoptată înainte şi 

măsurarea diferenţelor privind rezultatele obţinute prin intermediul celor două modalităţi (Van 

Woerkom, 2003) 

11. Performanţa percepută echipei: Măsura în care echipa îşi îndeplineşte obiectivele de muncă 

(Hackman, 1987) 

12. Satisfacţia membrilor faţă de echipă: Gradul de mulţumire a unui membru al echipei privind echipa 

sa de muncă (Tekleab, Quigley, & Tesluk, 2009) 

13. Viabilitatea echipei: Dorinţa percepută a membrilor echipei de a lucra împreună în viitor în cadrul 

aceleiaşi echipe (Tekleab et al., 2009) 

 

 


