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Rezumat:

Schimbadrile rapide ce au loc la inceputul secolului al XXI-lea isi
pun puternic amprenta asupra specificului §i particularitdtilor
proceselor de muncd, psihologia fiind confruntata cu provocari g§i
probleme greu de anticipat in deceniile trecute. Astfel, in secolul XXI,
psihologia va avea un rol decisiv in mentinerea gi stimularea
productivitdtii, eficientei, dar §i starii de bine a angajatilor, iar oferirea
de raspunsuri practice in vederea adaptarii la noile realitafi apdarute in
sfera muncii va deveni esentiala.

Globalizarea, utilizarea extensivda a noilor tehnologii de
comunicare, ritmul alert al capacitdtii de inovare precum g§i emergenfa
societdtii cunoagterii determind aparitia unor mutatii semnificative in
sfera muncii, facilind aparitia unor noi realitdti organizationale ori
industriale. Echipele si organizatiile virtuale, ori cele intensiv-cognitive,
lucratorul cunoagterii, angajatul virtual ori munca intr-un mediu
impredictibil §i eterogen cultural reprezintd doar o serie dintre

provocarile pe care viitorul le va oferi psihologilor. Iar mobilitatea
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ridicatd a angajatului, nivelul de stres din ce in ce mai ridicat,
workoholismul, ori izolarea din ce in ce mai puternicd - o serie din
consecinfele psihologice pe care lucru intr-o lume a viitorului le va
presupune.

Pornind de la aceste considerente, lucrarea igi propune sd
realizeze o trecere in revistd a principalelor schimdri ce vor avea loc in
cadrul activitdtilor de muncd in urmdtoarele decenii, trasdnd directii
clare de analiza si de interventie atdt pentru psihologie, din perspectiva
teoreticd gi stiintificd, cat §i pentru psihologii, avdndu-se in vedere

interventii aplicative, cu puternic caracter practic.

Cuvinte cheie: psihologia muncii, lucrator al cunoasterii, organizatii

virtuale, management organizational al diversitatii culturale.

1. Regidndind psihologia muncii pentru o lume a viitorului

Odata cu intrarea intr-un nou secol, caracterizat prin inovatie,
diversitate §i progres, necesitatea de a regandi atat specificul, cat si
perspectivele de abordare, teoretice si practice, ale conceptului de munca
devin imperios necesare. Ritmul rapid in care activititile de munca
evolueazd nu mai este o noutate, schimbirile turbulente §i profunde ce
afecteazd psihologia muncii devenind o realitate in cadrul majoritatii
tarilor si culturilor de pe glob (Landy si Conte, 2004).

Aceste schimbiri nu sunt trecitoare, generand efecte importante i
fiind acompaniate adesea de cdtre mutatii dramatice privind viitorul

acesteia (Cortada, 2001). Faptul este observabil atat in practica cotidiana,
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ct si in cadrul literaturii de specialitate, un numér din ce in ce mai ridicat
de articole ori cirti de specialitate subliniind un interes considerabil
asupra naturii schimbitoare a muncii in secolul al XXl-lea (Grantham,
2000). in timp ce o serie de practicieni constata dificultatea de a anticipa
evolufia activitatilor de munca si de a propune solutii valide racordate la
acestea, o serie de teoreticieni anun{i mai mult sau mai putin raspicat
sfarsitul carierelor si al manierelor tradifionale de lucru (Wilson, 1996).
Astfel, psihologia este obligatd si isi indrepte privirea asupra
noilor realititi din sfera organizationald si industriala, si observe
modificarile produse in ceea ce priveste trisiturile §i specificitatea
activitatilor lucrative §i s regindeasca, in vederea adaptrii si rezolvarii
problemelor cu care aceasta se confruntd, atdt specificul, cit si

modalititile de interventie in sfera proceselor de munca.

2. Natura schimbitoare a muncii. Factori ce vor influenta procesele

de munci in secolul al XXI-lea

in cadrul unor domenii precum cel al managementului ori a
psihologiei  industrial-organizationale, ~puternicele schimbiri care
afecteazi procesele de munci reprezintd importante provocari cu care
lumea academici, practicienii, consultantii, dar si angajatorii ori angajatii
confrunti. Astfel, aflindu-se in fata unor situatii pand acum necunoscute
si avand in vedere o realitate din ce in ce mai imprevizibila, toate aceste
categorii devin implicate in ciutarea si furnizarea unor rispunsuri §i
solutii cit mai pertinente in ceea ce priveste problematica muncii

(Blustein, 2006). Numai aruncénd, spre exemplu, o singurd privire,
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asupra titlurilor unora din cele mai populare cirti ale acestei perioade,
precum cea a lui Rifkin (1995) "Sfdrgitul Muncii”, ori cea a lui Wilson
(1996) "Cdnd munca dispare”, se poate remarca cu ugurin{i amploarea
acestor schimbiri dramatice.

Chiar daca specificul posturilor si al activititilor asociate acestora
variaza extrem de mult, in functie de domeniu, de organizatie, de tari ori
culturé, o serie de caracteristici comune emerg §i pot fi desprinse in urma
unei analize atente, facdnd posibila conturarea unui profil relativ fidel al
particularitatilor procesului de munci in secolul XXI (Blustein, 2006).

Se poate astfel observa cd, etapa curentd a tranzitiilor ce au loc in
sfera organizationald i care domini in totalitate procesul i activitatile de
munci este indisolubil legata de era cunoasterii, a economiei globale si a
tehnologiei, ce isi face simtitd prezenta st care va influenta decisiv
viitorul (Karoly si Panis, 2004).

Schimbarile aduse de aceasta sunt vaste, de amploare i nu in
totalitate injelese, un numir extrem de mare de articole §i cérfi de
specialitate atrigdnd atentia asupra efectelor globalizirii, ale tranzitiei
spre 0 economie a cunoasterii §i ale digitalizérii societale in ceea ce
priveste  modificdrile  fundamentale ale caracteristicilor i
particularititilor muncii (Hofsten si Bakman, 2002;Russell, 2003;
Rafnsdottir i Gudmundsdottir, 2004).

Astfel, intr-o erd a cunoagterii, globalizirii i digitalizérii, in
cadrul ciireia informatiile si cunostiintele reprezintd principala valoare a
muncii, in care noile tehnelogii de comunicare sunt prezente si
guverneazi aproape fiecare aspect al existentei umane, iar interactiunile

depasesc granitele geografice si culturale, mediul §i procesul de lucru
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suferd mutatii complexe, modificAndu-se radical caracteristicile muncii,
postului, profilului angajatilor, al echipelor sau organizaiilor din care
acestia fac parte (Karoly §i Panis, 2004).

Structurile devin mai aplatizate §i mai flexibile, rapiditatea si
eficienta comunicirii sunt mai ridicate, transferul de cunostiinte se poate
realiza aproape instant, coordonarea §i colaborarea sunt extrem de
ridicate, depisind barierele organizationale, nafionale si culturale,
posturile devin mult mai flexibile si mai specializate, iar trasiturile
angajatului dezirabil se modifica (Cortada, 2001). Exponenti de marci ai
acestei perioade devin lucritorul virtual (virtual worker), lucratorul
cunoagterii (knowledge worker), organizatiile intensiv-cognitive ori
echipele si organizatiile virtuale. Insa, cu toate ci avantajele pe care
secolul al XXI-lea le aduce sunt semnificative, o serie de provociri si de
obstacole apar, periclitind performanta in munca.

Astfel, interactiunile directe dintre muncitori dispar, comunicarea
devine mediatd tehnologic, legitura uman3 este redusd, managementul
diversitatii culturale i lingvistice in organizatii devine din ce in ce mai
dificil de realizat, iar personalul poate de multe ori ajunge si fie inlocuit
intr-o masurd mult mai mare de ciitre masini, utilaje i tehnologie. Din
aceastd perspectivi efectele trecerii spre o economie a cunoagterii, a
globalizarii si a digitalizirii trebuie analizate mai atent, in vederea
desprinderii beneficiilor §i provocirilor pe care acestea le aduc in sfera
proceselor de muncd (Ackoff, 1999).

In ceeca ce priveste emergenta §i dezvoltarea unei economii §i
societifi a cunoagterii, se poate usor observa faptul ca informatiile si

cunostintele generale si de specialitate, precum §i capacitatile §i abilitatile
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de prelucrare ori gestionare a acestora devin din ce in ce mai mult un
factor esential pentru ocuparea unui loc de munci, posturile actuale, insa
in special posturile ce vor trebui ocupate in urmatorii ani necesitdnd
excelente abilititi de rezolvare a problemelor, de rationament cantitativ,
de sintez3 gi analiza rapida a datelor ori de luare a deciziilor. (Anderson,
Ones, Sinangil si Viswesvaran, 2002).

Hunt (1995), in urma unei sinteze atente a literaturii de
specialitate privind impactul tehnologiei asupra muncii §i dezvoltarii
cognitive a angajatului modern, identifici o serie de caracteristici
cognitive §i intelectuale ce vor defini din ce in ce mai mult specificatiile
de post ale secolului al XXI-lea. Astfel, abilitéti tehnologice complexe,
abilititile de rezolvare rapida si eficientd a problemelor cu grad ridicat de
dificultate, abilitatea de a realiza simultan mai multe sarcini de nivel
mediu §i inalt, de selectie rafinatd §i de procesare de nivel ridicat a
informatiilor, atentia distributiva, capacitatea de a lucra intr-un mediu
saturat cu informafii precum si abilitatea de management eficient al
stresului vor reprezentd principalele aspecte ce vor trebui avute in vedere
in momentul selectirii unui angajat in viitor. Noul angajat, supranumit
Wucrdtor al cunoasterii®, va realiza predominant sarcini cognitive de
dificultate ridicatd si va gestiona informatii complexe §i variate, astfel
incdt, cei ce nu vor putea si facd fatd solicitirilor cognitive si
intelectuale, cat §i unui mediu de lucru bogat in informatii vor fi cu
usurintd disponibilizati (Blustein, 2006).

De asemenea, conform autorului, specificul si structura
organizaiilor de muncd se va modifica, acestea aplatizindu-se,

delocalizdndu-se, utilizind din ce in ce mai mult fortd de muncid din
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regiuni §i specializari diferite §i axdndu-se pe comunicarea prin
intermediul noilor tehnologii de comunicare. Organizatiile viitorului vor
fi predominant virtualizate, multi-specializate §i centrate pe proiecte
extrem de diverse, din aceastd perspectivi flexibilitatea cognitivi, cat si
cea sociali ori culturald a lucritorilor devenind esentiale (Malone,
Laubacher, Scott Morton, 2003).

Astfel, angajatii ce nu se vor putea ajusta rapid noilor conditii de
jucry, ce nu vor putea si realizeze simultan mai multe sarcini ori sa fie
implicati in mai multe proiecte, ce nu vor putea interactiona eficient cu
colegi noi, din variate {ari §i culturi, in cadrul fiecirui nou proiect, nu vor
fi mentinuti in cadrul noilor structuri (Hunt, 1995).

in ceea ce priveste dezvoltarea fari precedent §i integrarea
tehnologiei in cadrul existenfei umane, Rifkin (1995) observa, spre
exemplu, ca tehnologia digitald inlocuieste rapid abilitatile, competentele
si activitajile desfisurate de muncitori din toate colturile globului,
competitia om-magind devenind mult mai acerbi §i aducand cu sine mize
mult mai ridicate decat in trecut. Desi mult mai sofisticatd §i mai
accesibila omului de rind, tehnologia nu ugureazi numai efortul $i munca
angajatului viitorului, ci il va si inlocui in majoritatea activitdtilor de
lucru (Rafnsdottir i Gudmundsdottir, 2004).

Daci in prezent, majoritatea proceselor de munca standardizate si
rutiniere, precum cele din fabrica, sunt tehnologizate, muncitorii de
bandi fiind in mare masurd inlocuiti, tehnologia va inlocui in viitor §i
activititi mai complexe, cu un grad mai mare de specializare §i
competenti profesionald (Blustein, 2004), computerele si maginile fiind

adesea mult mai de incredere, mai eficiente §i mai precise decét forta de
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muncd umana, pistrind in plus scazute costurile de productie Rifkin
(1995).

Din aceastd perspectivi, literatura de specialitate, dar si cea de
popularizare, oferd din ce in ce mai multe exemple in care inventii
tehnologice, precum robotii specializati, vor efectua majoritatea
activititilor umane (asemenea celor de ingrijire, predare, chiar si lupta-
avindu-se in vedere soldatii robofi), iar sisternele inteligente de
gestionare §i control vor inlocui cu succes managerii din organizatii.
Astfel, downsizing-ul si schimbarea organizationald vor deveni realititi
curente, facilitdnd nesiguranta angajatilor contemporani (Blustein, 2006).

Un alt efect important al tehnologizérii §i digitalizarii activitatii de
munca este faptul ca acestea sus{in translatarea activitatilor de productiei
in variate regiuni ale globului, asigurind insd controlul si gestiunea
manageriald dintr-o locatie fixa. Corporatiile se pot reloca astfel extrem
de rapid, mutdnd zonele de productie in tiri profitabile din punct de
vedere economic, sporindu-gi flexibilitatea si profitul (Rifkin, 1995).

Extrem de importantd este de asemenea utilizarea noilor
tehnologii de comunicare in activitatea gi viata organizationald, intr-un
viitor extrem de apropiat estimandu-se ci virtualizarea totald muncii va fi
un fenomen extrem de frecvent intdlnit (Lipnack si Stamps, 1997},

Echipele §i organizatiile virtuale, noi forme de realizare a muncii
in secolul al XXI-lea, vor deveni realititi organizationale, iar ,/ucrdtorul
virtual”, cel ce isi desfisoard adesea activitatea de acasi, colaborind cu
colegi din diferite regiuni geografice prin intermediul noilor tehnologii de
comunicare, un adevirat exponent al acestei epoci (Davidow si Malone,

1992). Cresterea creativitatii si inovatiei muncii, facilitarea invatirii
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organizationale, dezvoltarea atitudinilor pozitive fati de muncid si
cresterea longevitdfii §i satistactiei membrilor, costurile scizute i
calitatea mai ridicatd a realizarii sarcinilor §i ludrii deciziilor reprezinti
doar citeva din avantajele care pot recomanda echipele i organizatiile
viitorului drept o investitie promititoare pentru viitor (Ginac, 2005).

Un alt factor important, cu efecte putemice asupra specificului
desfagurdrii muncii §i caracteristicile proceselor de muncd este
reprezentat de globalizare, competitivitatea economiilor la nivelul
statelor si marilor corporatii avand un impact profund in cadrul locului de
munci al secolului al XXI-lea (Friedman, 1999; Grantham, 2000). Astfel,
diversitatea culturald si linvgisticd vor deveni fundamentale pentru
deceniile urmatoare, organizatiile transformandu-se in adevérate creuzete
si ,omelting pot-uri” culturale in care angajati cu nationalitati din ce in ce
mai variate I§i vor negocia §i construi identitatea culturaldi si
organizationala.

De asemenea, tot datoritad globalizarii, piata muncii nu va mai fi in
viitor méirginitd de granite nationale ori lingvistice, companiile fiind in
schimb capabile s& migreze si s i5i relocheze forta de munca pentru a
produce rezultate de calitate inaltd la un pret competitiv (Blustein, 2006).
Astfel, una din cele mai importante consecinte ale globalizirii este faptul
cd locul de munca devine cu mult mai competitiv, varietatea de muncitori
care pot desfisura slujbele disponibile fiind din ce In ce mai ridicat,

depisind granitele locale sau nationale.
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3. Lucrind intr-o lume a viitorului. Particularititi ale muncii in

secolul XXI

O observatie cheie a multor cercetitori este cea conform cireia
munca nu mai poate fi considerati drept sigurd si predictibild (Collin si
Young, 2000), efectele intrdrii intr-o societate a cunoasterii, ale
globalizarii §i utilizérii fard precedent a noilor tehnologii de comunicare
punidndu-gi puternic amprenta asupra caracteristicilor si specificitatii
activitidtii umane. Munca nu va mai fi un dat fundamental in viata,
instabilitatea, mobilitatea §i permanentele schimbiri structurale devenind
particularitifi constante ale acesteia.

Astfel, o trasiturd importanti a lucrului in secolul al XXI-lea este
legatd de faptul cd locul de muncd va deveni pentru multi angajafi mai
stresant §i mai frenetic decét in prezent. intr-o proportie din ce in ce mai
mare, muncitorii se vor confrunta cu nevoia de a face fai sarcinilor
multiple si de a i5i realiza activitdtile la niveluri mult mai ridicate de
performantd in comparatie cu standardele acceptate acum un deceniu
(Cortada, 2001). Competitia inerenta in sfera muncii este §i va fi resimtiti
foarte puternic, performanta continui, dead-line-urile fixe, instabilitatea
locului de muncd impunédnd necesitatea unui efort mult mai asiduu al
angajatului viitorului §i crescidnd proportional stresul resimtit de acesta
(Blustein, 2006).

Cu toate ci lucritorii viitorului vor munci mai mult, cantitatea de
lucru va fi mult mai ridicatd, acestia vor fi supusi unor exigente
profesionale mult mai mari, numarul posturilor existente va scidea

vertiginos in viitor, iar o mare parte din activititile realizate de om fiind
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inlocuite de cétre tehnologie (Newmark, 2000). lar atunci céand forta de
munca dintr-o regiune va deveni costisitoare, 0 companie se va reloca
mult mai rapid decét in prezent, citre zone mult mai profitabile, lasind in
spate un numir ridicat de someri. in plus, dat fiind faptul ci numirul
aliantelor interorganizationale va creste, iar lucrul in proijecte va deveni
forma de realizare a activititii, locul de muncé nu va mai fi perceput ca
un dat, ci ca un aspect pentru care angajatul va trebui si munceasca
asiduu pentru a il cigtiga §i pastra (Blustein, 2006).

Desi vor munci mai mult §i vor avea locuri de munca mai pufine,
precum §i o stabilitate scizutd a postului, muncitorii viitorului vor trebui
sa fie extrem de bine antrenati §i pregatifi pentru a isi desfagura lucrul.
Odatd cu complexificarea sarcinilor, va fi necesard o cregtere
exponentiala a abilititilor i competentelor necesare lucrului, iar dat fiind
faptul ci munca viitorului va fi 0 munci axati pe proiecte, ce va necesita
specializiri multiple, iar cariera nu va mai avea o evolutie liniard, o
persoand putidndu-si schimba domeniul de activitate de cel putin 4-5 ori
pe parcursul viefii, educatia si (re)specializarea continud vor deveni o
obignuin{d pentru lucritorul secolului al XXI-lea (Marshall si Tucker,
1992; Anderson, Ones, Sinangil si Viswesvaran, 2002). in plus, dat fiind
faptul ci ritmul inovatiilor si al cercetirii cunoaste o accelerare fard
precedent, actualii absolventi se pot confrunta peste ctiva ani cu o piatd
de munci compusid din postuni pentru care nu au fost pregititi sau ce
chiar nu au existat in momentul iesirii de pe bancile facultitii, statisticile
indicand faptul ci o mare pare din actualii studenti vor ocupa in viitor

joburi ce nici macar nu exista in prezent (Collins si Young, 2001).
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O alté particularitate a muncii secolului XXI este reprezentati de
modificdrile ce au loc in cadrul contractului psihologic de munci, acesta
reprezentind expenctantele explicite si implicite ce existi intre angajat si
angajator, concentrindu-se asupra paturii relafiilor, in opozifie cu
aranjamentele legale actuale ce sunt de obicei identificabile in cadrul
contractelor de angajare (Blustein, 2006).

Unul dintre reperele secolului trecut a fost reprezentat de
conexiunea puternici dintre angajat si angajator, la aproape toate
nivelurile angajarii in cadrul organizagiilor de mirime medie ori mare,
muncitorii §i angajatorii impértasind o perspectivi comuni a contractului
psihologic, infeles si structurat drept o relatie stabili si predictibili
(Heriot, 2001).

in timpul erei industriale §i in etapele incipiente ale erei
informationale, contractul psihologic era esential bazat pe presupunerea
ca efortul sustinut, productivitatea adecvati, onestitatea si punctualitatea
si per total o atitudine responsabild fati de munca unei persoane ar
conduce la un sentiment de apartenetd si la o legitura cu organizatia,
angajatul simfindu-se integrat din aceasta (Anderson, Ones, Sinangil i
Viswesvaran, 2002).

Contractele psihologice ce au apirut in ultimii ani nu se bazeazi
ins3 pe o relatie de termen lung §i bazatd pe incredere, angajatii fiind
invifati faptul c& implicarea trebuie sa fie orientati spre propriile abilitati,
experiente §i traiectoriile personale de munci si nu neapirat spre o
loialitate puternicd fafi de organizatie (Heriot, 2001). in conditiile
relocrilor frecvente, lucrului in proiecte la sfarsitul ciruia poti deveni

dispensabil, ‘ori downsizing-ului frecvent realizat pentru flexibilizarea
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organizationald, angajatii se simt adesea ingelati de organizatii ce incep
s sublinieze dispensabilitatea acestora (Blustein, 2004).

O alti particularitate importanti a muncii intr-o epoca a viitorului
este legata de structura §i evolutia carierelor (Collins si Young, 2001).
Hall si Mirvis (1996) propun o tranzifie majord de la carierele
traditionale, numite organizationale, la carierele multiforme, versatile §i
mereu schimbitoare numite ,protean careers”.

Conform autorilor, cariera organizationalda traditionala,
fundamentata pe un contractul psihologic al erei industriale, presupunea
o evolutie ierarhica a angajatului in cadrul unei organizatii ori profesii,
acesta ocupind in timp o succesiune ascendentd de posturi, adesea in
cadrul aceleiasi companii, in cadrul cireia responsabilitifile si salariul
cresteau odati cu timpul, presupunénd, bineinteles, ca lucratorul a fost
eficient, productiv §i dedicat organizatiei (Collins si Young, 2001).

Cu toate acestea, modelul de carierd tradifional nu mai este valid
pentru majoritatea situatiilor de munca, apirdnd asa cum este numiti de
citre autori, cariera fluctuanti. Aceasta cuprinde orice tip de carierd
flexibild, idiosincratica, cu suisuri §i coborasuri profesionale, intorsaturi
de situatie si evolutii extrem de neliniare (Blustein, 2006). In loc si fie
centratd extern pe un model fix §i adesea generalizat de evolutie
profesionali, noul tip de cariera este particularizat in functie de abilitatile
si expectatiile individuale, unic pentru fiecare persoana, transforméandu-
se intr-o aga numita ,,carierd amprentd” (Hall §i Mirvis, 1996).

O alti particularitate a muncii in secolul al XXI-lea este legatd de
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asupra aspectelor sociale §i relationale ale vietii umane (Hall, 1996;
Grantham, 2000). Spre exemplu, Sennett (1998) identificd o nevoie din
ce in ce mai puternici de apartenentd ce va se dezvolta si va deveni
caracteristicd angajatilor in viitor.

Pentru autor, consecintele erei informationale §i ale globalizirii
tin de flexibilitate §i sporirea adaptabilititii muncitorilor, natura
schimbitoare a muncii deprivindu-i pe acestia de posibilitatea de a stabili
relatii de duratd, stabile si semnificative cu colegii de munci, precum si
un simt de apartenenti ori o identitate clara organizationala.

Astfel, mai ales in contextul delecalizirii activitatilor si aparitiei
echipelor §i organizatiilor virtuale, angajatii secolului XXI se vor simti
rupti §i izolati de colectivele de muncid (Gini, 2000). Efectele acestui
fenomen vor deveni astfel vizibile prin coroziunea identitatii social-
profesionale a angajatului, personal, prin experimentarea acuti a
senzatiei de singuritate in cadrul colectivelor de muncd, cét §i prin

scaderea abilitatilor de relationare sociala.

4. Implicatii psihologice ale muncii intr-o lume a viitorului

Munca in secolul al XXl-lea aduce cu sine, prin mutatiile
structurale pe care le comportd, importante schimbiri in sfera psihologica
a angajatului. O analizi atentd a acestora este necesard in vederea
identificdrii principalelor directii de investigare si intervenfie pe care
psihologia va trebui sile evidentieze si a principalelor provocari la care

va trebui s3 giseasca solutii (Hofsten gi Backman, 2002).
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Astfel, conform lui Schrenk (2010) angajatii se vor confrunta in
viitor cu un puternic paradox, libertatea profesionala putand si i {ind din
ce in ce mai mult captivi in sfera muncii. Desi angajatul modern nu mai
este strict controlat, organizdndu-si adesea munca conform propriilor
standarde, avand o mobilitate organizationald si profesionali mai mare,
putind schimba mult mai rapid locul de muncé, ori cariera, acesta va
deveni din ce in ce mai mult captiv in munca sa, nevoia de specializare §i
formare continud obligdndu-l s& aloce un timp din ce in ce mai ridicat
formirii in defavoarea vietii profesionale (Collins §i Young, 2001).

in plus, noul angajat al viitorului, adesea desfasurandu-gi
activitatea eminamente eletronic §i realizand sarcini cognitive complexe,
are sanse din ce in ce mai ridicate si devind un adevirat artist al
exploatérii de sine, slujba si dezvoltarea profesionald devenind centrul
aspiratiilor sociale si al existentei individuale (Schrenk, 2010). Satisfactia
si implinirea personald incep s& fie obtinute prin intermediul succeselor
profesionale, starea de bine va concorda cu eficienta la locul de munci,
iar angajatul se va identifica din ce in ce mai mult, in plan personal, cu
lucrul pe care il desfigoari. Aceasti tendintd poate fi cu usurintd
remarcatd §i in lumea organizationald a prezentului, devenind insd
definitorie pentru deceniile care vor urma (Malone, Laubacher si Scott
Morton, 2003).

in plus, poate fi cu usurintd observat faptul cd noile forme de
organizare a muncii le oferd angajatilor mult mai multd independenta,
insa 11 silesc in acelasi timp sd se transforme in intreprinzétori, ori si isi
asume in intregime gestionarea efectivé a proiectelor. Sarcini fixe nu mai

sunt trasate, ci adesea doar obiective neclare, in multe situatii angajatii
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fiind obligati s aibd in vedere chiar gestionarea propirului post, acestea
reprezentind aspecte ce se aflau in trecut in competenfa managementului
ori organizatiei (Schrenk, 2010). Astfel se poate constata ci angajatii
internalizeazd controlul si isi devin proprii manageri, iar stresul i
oboseala tind si creasca, sporind riscul de burnout ori de boala (Quick si
Tetrick, 2003).

O alti amenintare cu implicafii psihologice pe care munca
viitorului o poate aduce este legati de permanenta disponibilitate a
angajatului. Dat fiind faptul cd programul de lucru de la ora noua la cinci,
de luni pand vineri, fird sdmbitd §i duminicd, este depdsit datoritd
aparitiet telefonului mobil si a retelelor wireless, angajatii devin mereu
disponibili, companiile putindu-i solicita zi i noapte in regim de urgenti
(Schrenk, 2010).

Se poate lucra mereu si oriunde, iar organizatiile devin constiente
de aceastd oportunitate, pretinzand disponibilitate permanenti i rispuns
prompt la orice solicitare in schimbul primirii salariului. ,,Daci vrei s&

=

ramdi angajat, trebuie si fii permanent la dispozifia noastrd”, acesta pare
a deveni noul motto al organizatiilor, ce va fi extrem de frecvent auzit in
viitor.

Permanenta disponibilitate va fi corelatd intr-o lume a viitorului
cu o mobilitate fard limite, dat fiind faptul c3 organizatiile trebuie s isi
asigure forfa de munci la nivel global, iar angajatii devin din ce in ce mai
dispusi spre relocare. Angajafi ultra mobili, capabili de a lucra si sfida
granitele culturale si fusurile orare, de a face fata oricérui loc de munca si

exigente profesionale, vor extinde granijele practice ale conceptelor de
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flexibilitate profesionald si culturald, fiind nevoiti si se confrunte in
fiecare zi, cu provociri ce necesitd o adaptare rapida (Newmark, 2000).

De asemenea, angajatii viitorului vor trdi si se vor confrunta cu o
permanent3 nesigurant3 a muncii. Lucrul in cadrul proiectelor la sfarsitul
cirora se poate cu ugurinti constata ci postul definut nu mai este necesar,
in cadrul organizatiilor in permanenti schimbare §i restructurare, intr-o
societate cu o piai de angajare din ce in ce mai haotic3, va genera o
permanentd senzafie de nesiguran{a psihologicd  angajatului
(Mallinckrodt §i Bennett, 1992) (Schrenk, 2010). Mentinerea fricii §i
incertitudinii privind locul de muncd poate deveni astfel o resursd
pretioasd pentru angajator, putdnd fi utilizatd drept un instrument de
motivare, dat fiind c&, cu cit senzatia de instabilitate profesionalad este
mai ridicati, cu atit angajatul este nevoit si lucreze mai mult pentru a isi
atenua nelinigtea (Schrenk, 2010).

in lumea viitorului, urgenta va prima, putindu-se cu usurin{i
vorbi despre o dictaturdi a acesteia. Disponibilitatea permanenta,
mobilitatea si adaptabilitatea din ce in ce mai ridicatd, exigentele
profesionale impuse i autoimpuse, precum §i nesiguranta posturilor vor
genera 0 noud categoric a angajatilor, cu o existen{i marcatd si
segmentati permanent de dead-line-uri, care isi triiesc viata intre doua
proiecte sau propuneri de afaceri (Gini, 2000).

Stresul ridicat va face parte din viata profesionald, iar burnout-ul
si dependenta de muncd vor reprezenta constante ale angajatului
viitorului, oboseala fiind combatutd, iar corpul fiind revigorat artificial
prin intermediul medicamentelor sau stimulentelor artificiale (Schrenk,
2010).
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De asemenea, in viitorul apropiat ne vom defini din ce in ce mai
mult prin profesie, iar infitigarea fizicd va fi dictatd de aceasta. Se poate
vorbi despre modelarea conform exigentelor profesionale a aspectului
fizic, a stilului vestimentar §i a ingrijirii corporale, infétisarea devenind
dictatd de catre locul de munci si fiind fundamentald pentru identitatea
noastr#, ori sansele de reugitad profesionala.

in plus, identitatea personald va incepe s& se suprapuni peste cea
profesionala (Gini, 2000), angajatii viitorului definindu-se din ce in ce
mai mult prin intermediul slujbelor detinute, al competentelor si
abilitatilor dobandite §i al experientelor de munci, ciutand cit mai multe
oportunititi de valorizare profesionald i cit mai multe perspective de
constructie §i dezvoltare profesionala i nu personala (Schrenk, 2010).

Pe langa ruptura de identitatea personald i aparifia sentimentului
de izolare, separarea si indepartarea de viata familala vor deveni frecvent
intalnite in urmatoarele decenii. Colegii de lucru pot reprezenta un mediu
mai primitor decét propria familie, biroul devine din ce in ce mai
confortabil §i mai spatios preludnd din trisaturile cidminului, iar timpul
petrecut la serviciu, uneori voluntar, in defavoarea propriei familii tinde
s# creascd.

Sintetizind cele prezentate mai sus, din punct de vedere
psihologic, mutatiile produse in sfera muncii in secolul XXI, vor fi
variate §i cu efecte diverse, aducdnd atat beneficii, cit §i provociri §i
pericole imense. Astfel, vom avea lucratori puternic specializati, cu
abilitdfi cognitive foarte bine dezvoltate, capabili de performante ridicate,
inalt adaptabili oricérui context de munci, organizational ori cultural,

extrem de mobili si fideli noilor tehnologii de comunicare (Hulin, 2002).
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insa, corespondent, ne com confrunta cu un nivel din ce in ce mai ridicat
al stresului si al burnout-ului, cu o mai mare nesigurantd privind viitorul
profesional, cu o mai mare insingurare in raport cu viaa personald gi
chiar in raport cu proprii colegi de munci, dar §i cu o via{i prioritizat,
traitd sub imperativul dead-line-urilor si al limitelor (Quick §i Tetrick,
2003).

Astfel, de corecta si eficienta gestionare a avantajelor i
dezvantajelor profesionale va fi responsabila psihologia, aceasta avédnd
un rol extrem de important in gestionarea contradictiilor cu care noua

lume a muncii se va confrunta.

5. Psihologia in confruntare cu munca viitorului. Directii de analizi

§i perspective de interventie pentru psihologi

Noua lume ce incepe a se configura odati cu intrarea in secolul al
XXlI-lea pare a fi marcatd de evolufii turbulente, schimbiri rapide si
adesea realitdti contradictorii §i dihotomice care isi pun puternic
amprenta asupra caracteristicilor si specificului proceselor de munca.
Impactul noilor tehnologii de comunicare, globalizarea §i accentul pus
asupra muncii cognitive modificd profund atéit activitatea de munci in
sine, realititile manageriale §i organizationale, dar si profilul si
psihologia lucritorului (Landy si Conte, 2007).

in aceste contexte, psihologia se confrunti cu probleme si
provociri importante, la care raspunsuri rapide §i mésuri concrete sunt
necesar a fi luate in vederea realizirii eficiente a muncii, intr-o manierd

satisfacitoare pentru individ §i care sa nu ii lezeze sinétatea. Presiunile in
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acest sens incep deja si fie puternice, de calitatea i rapiditatea cu care
psihologia va reusi sd ofere solutii §i repere pentru analiza §i interventia
in aceasti lume a muncii a viitorului depinzdnd in mare misuri
mentinerea functionalitatii lucritorului (Blustein, 2006).

O prima directie pe care psihologia o poate urma va fi cea legatd
de analiza i cercetare teoretici. Mai mult ca oricdnd psihologul ce
lucreaza in sfera industriald ori organizationald va trebui sé isi dezvolte
abilititile de cercetdtor rafinat, putdnd analiza si investiga noile realititi
ale muncii utilizind metode stiintifice, cu validitate si fidelitate ridicate,
adaptate la specificul cultural (Landy si Conte, 2007). De asemenea,
pentru a fi in permanen{i ancoratd §i la curent cu noile realitdti
organizationale si pentru a oferi un numir relevant de perspective
teoretice pentru fundamentarea interventiilor practice, numirul de
cercetiri empirice §i cross-culturale va fi obligat si creasci, cercetitorii,
dar si practicienii fiind obligati sa igi intoarca privirea spre studiul atent
de teren din sfera muncti (Drenth, Thierry si Wolff, 1998).

De asemenea, este recomandat ca o tranzitie si fie realizata, de Ia
o viziune fragmentard si axatd de diverse aspecte ale muncii, spre o
viziune si perspectivd de analizd globala §i dinamic3, psihologia fiind
obligatd s3 isi dezvolte o imagine complex3, generald, integratoare si de
actualitate asupra realitatilor din sfera muncii. Viziunea sistemicd va
trebui stimulatd in analiza si practica psihologicd, psihologia trebuind sa
fie utild, sa asigure un numar ridicat de cercetiri relevante §i sé faciliteze
dezvoltarea unei imagini generale asupra sferei muncii (Landy §i Conte,
2007).
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in ceea ce priveste latura aplicativa, psihologia si psihologii vor
avea un aport extrem de important in asigurarea unui echilibru gi a unei
bunastiri fizice §i psihice pentru lucritorul viitorului. Profiluri
psihologice vor trebui readaptate noilor cerinte ale postului $i muncii,
punandu-se extrem de mult accentul asupra abilititilor cognitive de nivel
ridicat, asupra capacitifii de multitasking gi de management al stresului si
al diferenfelor culturale (Cohen §i Swerdlik, 2002). De asemenea
profiluri psihologice vor trebui construite special pentru cei ce lucreazi
in mediul virtual sau pentru cei ale ciror meserii vor presupune generarea
si utilizarea cunogtintelor (Ginac, 2005). Spre exemplu, desi adesea se
considerd cd cei ce lucreazd intr-un mediu traditional de lucru se vor
putea adapta §i vor putea atinge performanta §i in cadrul echipelor sau
organizatiilor virtuale, cercetérile indicd faptul ¢3 pentru 2 munci intr-un
mediu virtual trésituri precum toleranta ambiguitéitli, promptitudinea,
extraversia ori abilitatea de comunicare asertivi sunt esentiale pentru
lucrétorii virtuali (Horvath si Tobin, 2001)

in plus, instrumente psihologice vor trebui construite si validate in
vederea evaludrii muncii in contextul noilor realitifi ale secolului XXI
(Cohen si Swerdlik, 2002). Teste de evaluare a performantelor
profesionale ori a colaboririi in medii multiculturale, a stilului de
conducere, interactiunilor ori stilului de comunicare in cadrul echipelor §i
organizatiilor virtuale vor trebui elaborate, iar vechi instrumente precum
cele ce vizeazi adaptarea profesionala ori evaluarea stresului vor necesita
imbunatitiri si reevaluiiri in vederea surprinderii cit mai fidele a
multiplelor laturi ale fenomenelor avute in vedere (Anderson, Ones,

Sinangil i Viswesvaran, 2002).
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De asemenea traininguri specializate si programe particularizate
trebuiesc elaborate gi implementate de psihologi in vederea cresterii
adaptarii la variate locuri de muncad ori culturi nationale, in vederea
sporirii  flexibilitatii lucritorului. Traininguri pentru eficientizarea
comunicdrii virtuale si reducerii conflictelor intr-un mediu de lucru
electronic pot fi de asemenea concepute si implementate, iar liderii
virtuali pot fi consiliati ori formati in vederea eficientizirii stilurilor lor
de conducere (Grantham, 2000) .

O directie extrem de importantd pentru psihologii ce vor lucra in
urmitoarele decenii in organizatii va fi legati de managementul stresului
$1 managementul diversititii culturale (Blustein, 2006). Programe
speciale de management si reducere a stresului vor fi obligatorii in
companii, iar psihologii, impreuna cu specialisti in sanatate vor trebuj si
elaboreze programe de interventie special adaptate diferitelor tipuri de
stres $i de solicitari profesionale cu care lucritorii se confrunti, oferind si
consiliere ori interventie terapeutici, in caz de nevoie (Quick si Tetrick,
2003).

Managementul diversitéatii culturale va reprezenta o altd provocare
pentru psihologii din urmatoarele decenii, acestia fiind obligati si aibi in
vedere integrarea culturald, asigurarea diversititii, insd in acelagi timp
sustinerea credrii unei identitdti organizationale si culturale comune
pentru angajati ce provin din extrem de variate regiuni geografice ale
lumii (Hofstein si Backman, 2002).

Interventii psihologice specializate vor trebui realizate din ce in ce
mai mult in vederea controlului workoholismului, considerat a reprezenta

adictia sfirsitului de secol XX si al intregului secol XXI, dar §i a
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burnout-ului, psihologi si psihoterapeuti unindu-gi fortele pentru a oferi
solutii in tratarea acestor probleme cu importante consecinte asupra starii
de sanitate fizice §i psihice (Quick §i Tetrick, 2003). De asemenea,
programe de gisire a unui echilibru intre viata profesionald §i cea
personald vor deveni obligatorii in urmatoarele decenii, psihologii fiind
din ce in ce mai implicati in incercarea de a gési posibilitati de a echilbra
balanta intre viata de la servici §i cea de acasi in favoarea angajatului.

Initiative de tipul viata de dupid serviciu (life after work) vor fi
obligatorii pentru a asigura starea de bine fizicé si psihici a angajatului.
De asemenea, consilierea psihologici va fi din ce in ce mai importanta, in
vederea redefinirii identitétii personale a angajatului si diferentierii dintre
aceasta §i cea personald (Gini, 2000), orientarea vocationald periodica §i
ajutorul oferit de cétre psihologi in vederea construirii unor directii de
carierd particularizate in functie de caracteristicile §i nevoile de
dezvoltare profesionald a angajatului devenind esentiale (Walsh si
Savickas, 2005).

Schimbiri se vor produce de asemenea si privind trasiturile
psihologilor necesare pentru a 1si desfigura activitatea in secolul al XXI-
lea. Astfel, intr-o lume a viitorului, psihologul va trebui sa fie extrem de
mobil si de adaptat noilor realititi culturale §i organizationale, un

devenind un adevirat manager al diversitatii lingvistice si culturale.
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