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Abstract

This paper aims to investigate the psychological well-being in relation to group socio-cognitive
factors at work. Data was collected on a sample of 133 participants that were employed and had a
manager at the time of filling in the scales. The results support the mediation role of trust between
transformational and organizational identification. Organizational identification totally mediated
the relationship between transformational leadership and psychological well being and its
subscales: purpose in life, positive relationships with others, environmental control. The
relationship between transformational leadership and self acceptance, personal growth and
positive relations with other was mediated by the trust in coworkers.

Keywords: Psychological wellbeing, transformational leadership, trust in coworkers,
organizational identification.

Introducere

Aceastd lucrare doreste sa investigheze impactul aspectelor
social-cognitive de la locul de munca asupra stdrii psihologica de bine
generale a angajatilor. In primul rand, isi propune s& determine valoarea
predictiva a leadershipul transformational si increderea cu colegii
asupra identificarii cu organizatia, iar in al doilea rand doreste sa
stabileascd mecanismele prin care increderea cu colegii si leadershipul
transformational prezic starea de bine psihologicd, relatie cel mai
probabil mediatd de identificarea cu organizatia.

Mai jos descriem principalele constructe analizate in cadrul
acestui articol:
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Starea de bine psihologica

Starea de bine este tratatd In doua mari paradigme: hedonica si
eudaimonica. Paradigma hedonica pune accentul pe placere si dorinte si
este mdsuratd prin emotiile pozitive raportate la emotiile negative si
satisfactia legata de viata (Ryan & Deci, 2001). Paradigma eudaimonica
porneste de la Aristotel si este introdusa in psihologie prin paradigma
umanistd de catre A. Maslow, prin autoactualizarea, si de cdtre C.
Rogers, prin tendinta individului de a atinge sinele ideal si a deveni o
persoana pe deplin functionald (David si Aurora, 2017, p. 40-41). Astfel,
starea de bine psihologica face referire la ,efortul de a atinge
perfectiunea, adica de realizarea adevaratului potential al persoanei”
(Ryff & Keyes, 1995, p. 100). Succesul adaptarii individului la mediul,
exprimata prin starea de bine psihologicd, este surprinsd prin sase
factori (Ryff, 1989):

Autoacceptaren se refera la prezenta unor atitudini pozitive
indreptate cdtre sine; constientizarea si acceptarea aspectelor multiple
referitoare la sine fie ele bune sau rele; sentimente pozitive referitoare la
trecutul propriu.

Relatiile pozitive cu ceilalti se refera la prezenta unor relatii calde,
satisfadcatoare si de incredere cu ceilalti; ingrijorarea cu privire la
bundstarea celorlalti; a fi capabil de empatie, afectiune si intimitate
puternicd; intelegerea beneficiilor si costurilor in relatiile umane.

Autonomia se refera la a fi autodeterminat si independent; a fi
rezistent la presiunile sociale cu privire a credintele si comportamentele
proprii; reglarea comportamentala la propria initiativa; evaluarea sinelui
in raport cu standarde personale.

Controlul asupra mediului se refera la a avea un sentiment de
mdiestrie si competentd in gestionarea mediului; a controla o plaja larga
de activitati externe; a pune in valoare oportunitatile din jur; capacitatea
de a alege si influenta contexte favorabile pentru nevoile si valorile
proprii.

Sensul in viatd sau scopul in viatd se referd la a avea teluri in viatd
si un sens a unei directii clare; a simti ca exista sens in viata prezentd si
trecutd; pastrarea credintelor care ofera vietii un scop; are teluri si
scopuri pentru care trdieste.
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Dezvoltarea personali se refera la a avea un sentiment de
dezvoltare continua; isi defineste sinele ca fiind intr-o continua
dezvoltare si expansiune; este deschis cdtre experiente noi; are un
sentiment de realizare a potentialului propriu; percepe imbunatatiri in
timp ale sinelui si ale comportamentelor proprii; este adaptabil in asa fel
incat sa reflecte mai multa eficacitate si cunostinte legate de sine.

Astfel, putem observa faptul cd atitudinile cu privire la sine, la
interactiunea sinelui cu ceilalti, si cu mediul pot fi surse ale unei stari de
bine psihologice. Mai mult decat atat, asumarea si integrarea unui rol
social in identitatea cel mai probabil duce la formarea unui sens si a unei
semnificatii in viata (Thoits, 2012).

O cercetare inovativa (Ryff, Singer & Love, 2004) aratd faptul ca
angajatii care au o stare de bine psihologicd ridicatd au prezentat
niveluri mai scazute de cortizol, niveluri mai scizute de citokine
proinflamatorii, niveluri scazute de riscuri cardiovasculare si durate mai
mare ale somnului REM (markeri pentru depresie) comparativ cu
scorurile mici ale starii de bine psihologice si ale starii de bine hedonice
(subiective) care au avut un efect minimal. Astfel, starea psihologica de
bine poate fi vazuta de catre organizatii precum un combustibil pentru
productivitatea de la locul de muncd, precum un factor protectiv la stres
si precum o pregatirea de adaptare la schimbarile si presiunile din
mediu.

Desi starea de bine psihologica a fost asociatd cu multe rezultate
pozitive cu privire la sandtatea individului si, prin definitie,
prosperitatea acestuia, putine cercetari au investigat acest construct in
relatie cu munca.

Leadership transformational

Leadershipul transformational trece dincolo de relatiile de tipul
tranzactional si se axeaza pe motivarea celorlalti pentru a ajunge la
performante mai mari decat acestia credeau ca ar fi posibil (Bass, 1998;
Bass & Riggio, 2006). Importanta leadershipului transformational este
data de aducerea in prim plan al misiunii si valorilor organizatiei pentru
subordonati, fiind esential in comunicarea organizationald in diferitele
niveluri ierarhice, dand nastere unui scop comun. ,,Recompensele devin
astfel interne, rezultand din realizarea obiectivelor si autoactualizare,
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mai degraba decat externe, bazate pe aspecte materiale” (David &
Aurora, 2017, p. 293).

In literaturd existdi mecanismele mediatoare prin care
leadershipul transformational poate avea un impact asupra stari de bine
psihologica. Acestea sunt: semnificatia muncii data de catre angajat
(Arnold, Turner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007), increderea in
leader (Kelloway, Turner, Barling & Loughlin, 2012) si autoeficacitatea
(Nielsen, Yarker, Randall & Munir 2009). Aceste variabile se
indeparteaza de teoria sociald a leadershipului, axandu-se mai mult pe
aspecte cognitive care sunt mai dificil de stabilit ca obiect al interventiei
organizationale si care pot fi surprinse de catre un factor supraordonat:
identificarea cu organizatia. Multe cercetari indica faptul cd leadershipul
transformational este asociat nivele crescute de efort suplimentar,
implicarea In muncad si comportament civic organizational (Howell si
Higgins 1990; Jung, Chow & Wu. 2003; Koh, Steers, & Terborg, 1995;
Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter 1990) ce pot surpinde factori
ai stdrii de bine psihologice precum dezvoltarea personala datorita
implicdrii si a efortului si relatiilor pozitive cu ceilalti datorita
comportamentelor de tip prosocial/civic.

Identificarea cu organizatia

Apeland la teoria sociala a identitatii, care postuleaza faptul cd in
multe contexte sociale, oameni isi definesc un concept de sine in raport
cu grupul de apartenenta, individul este deseori dependent din punct de
vedere psihologic de starea grupului raportat la context si excluderea lui
din acesta este privitd devastatoare, mai ales daca grupul oferea
individului un sentiment de stabilitate, sens, scop si directie (Haslam, S.,
Jetten, Postmes, & Haslam, 2009).

Teoria categorizarii sinelui (Turner, Hogg, Oakes, Reicher &
Wetherell, 1987) extinde repertoriul explicativ al teoriei sociale a
identitatii, deoarece priveste identitatea individului categorizata la
diferite niveluri de abstractizare, mai exact, individul se poate categoriza
la un grad de abstractizare scdzut ,eu”, la unul mare de abstractizare
,Moi ca organizatie” si cel mai mare grad de abstractizare ,noi” ca specie
umana. Relevant pentru lucrarea de fatd este faptul cd organizatiile pot
oferi, prin incluziunea individului in categoria identitara a organizatiei,
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repere prin care individul is poate extinde perspectiva prin care se
caracterizeazad, fie prin succesul grupului, fie prin misiunea organizatiei
de a aduce o valoare adaugata societatii per total.

Ashforth, Harrison si Corley (2008) ofera patru motive solide
pentru care organizatiile sunt importante. In primul rand stau la baza
formadrii identitatii sociale ceea ce implicd ca oamenii sa se defineasca pe
ei Insisi, sd faca sens de locul in aceasta lume precum si sa se navigheze
in aceasti. In al doilea rand, este o nevoie fundamentald cd omul si se
indentificd cu si sa se simta parte dintr-un grup mai mare. Organizatiile
satisfac aceasta nevoie precum si nevoia pentru o stima de sine robusta.
In al treilea rand, identificarea cu organizatia este asociata cu mai multe
rezultate importante pentru organizatii, incluzand satisfactia angajatilor,
performanta si retentia. Desi in studiile recente a inceput sd se exploreze
aspecte negative a identificarii cu organizatia, precum reducerea
creativitatii si rezistentei la schimbare (datorita efectului de grouthink si
conformitate), daca leadershipul este unul de tip transformational,
consideram acest posibil efect negativ ca fiind minimal. In ultimul rand
identificarea cu organizatia a fost relationata cu leadershipul, perceptia
justitiei si semnificatia in munca

In final organizatiile pot oferi indivizilor un sens, scop si un
sentiment de apartenenta prin misiunea, valorile si colectivul de muncg,
integrate In identitatea individului daca acesta se identifica cu
particularitatile organizatiei. Acest fapt are potentialul de a-i oferi
individului beneficii generale pe factorii starii de bine psihologice
precum: relatii pozitive cu ceilalti (apartenenta), scop in viata (integrarea
misiunii si valorilor organizationale), dezvoltare personald (prin efortul
si munca suplimentara depusa odata cu identificarea cu organizatia).

Increderea in colegii de munci

Relatiile de colegialitate in organizatii sunt unice in mediul
organizational din prisma faptului cd acestea nu sunt influentate de
balantd de putere, fiind in principiu egale. Importanta data pentru
lucrarea de fata este cd sentimentul de apartenenta la un grup restrans
este greu sa fie constituit dacd analizam relatiile ierarhice care au
tendinta de a formaliza interactiunea intre membrii grupului si de a o
normaliza Intr-o directie in care subordonatii sd nu aiba un imput major
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in definirea lui. Astfel, cele mai simple dar in acelasi timp cele mai
puternice surse ale sentimentului de apartenenta este familia, care, chiar
daca are un lider emergent (,cap de familie”), acesta are mai mult
functie de a sustine dinamica si de o orienta, mai degraba decat de a
asigura o interactiune calitativa in functie de rolurile pe care membri
grupului il ocupd. Sumarizand, colegii de muncd sunt importanti
deoarece acestia formeaza retele sociale emergente informale in
organizatii care sunt caracterizate de un schimb de informatii orizontal
mai eficiente comparativ cu retelele formale.

Increderea poate fi conceptualizat atét ca factor de personalitate
(Wrightsman, 1966; Rotter, 1967) cat si ca factor situational, de expertiza
si de rol care moduleaza relatia dintre indivizi (Zand, 1972). Relevand
pentru contextul organizational Ferres, Connell, si Travaglione (2004) a
aratat faptul ca increderea in colegii de muncad a fost asociata cu o
perceptie mai mare a suportului organizational, intentii mai scazute de
turnover si cu un mai mare angajament afectiv fata de organizatie. Lee si
Stajkovic (2005) a ardta faptul cd increderea intr-un membru specific al
echipei a dus la 0 mai mare cooperare in acea echipd, cel mai probabil
datoritd capitalului social. Angajatii sunt mai dispusi sa comunice ideile
si problemele referitoare la munca colegilor comparativ cu cei care au
responsabilitatea formald de a prelua acest tip de informatie precum
managerul sau departamentul de resurse umane (Stevenson & Gilly,
1991).

In final, Tan si Lim (2009) arata cd increderea cu organizatia
mediaza partial relatia dintre increderea in colegii de munca si efectele
organizationale de angajament afectiv si performanta.

In economia acestui articol, vom prezenta ipotezele de cercetare odata cu
rezultatele.

Metodologie

Procedura si participanti

Pentru stabilirea mdrimea esantionului minim pentru testarea
ipotezelor formulate, s-a utilizat software-ul Gpower 3.0.10 (Faul,
Erdfelder, Lang, & Buchner, 2007) cu urmatorii parametrii setati: avand
in vedere faptul ca relatia de mediere implica regresii multiple, iar acest
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test este unul de tip F, s-a selectat in , Test Family” — ,F test” cu testul
statistic setat la ,Multiple regression: Omnibus (R? deviation from
zero)”, ,Squared multiple correlation R?” este setat la un R? mediu de .09
ceea ce ne oferd o marime a efectului ,, Effect size 2 =.098", a este setat la
.05,” Power (1-f3 err prob) = .80” iar numarul de predictori este setat la 3
deoarece avem 2 mediatori formulati in ipoteza 12 a studiului.
Esantionul minim recomandat pentru criteriile mai sus mentionate este
de N=115, cu un F critic=2.68.

Avand in vedere ipotezele si obiectivele cercetdrii, s-au recrutat
participanti la studiu pe baza unui esantion de convenienta, folosind
platformele de socializare precum Linkedin si Facebook. Considerand
aspectul nonrestrictiv al ipotezelor, singurele conditii pentru participare
la studiu a fost ca voluntarul sa lucreze in momentul completarii
chestionarului si sa fie subordonat unui manager, coordonator sau
mentor. in total, au fost colectate 133 de respondenti cu varste cuprinse
intre 19 si 50 de ani (M = 27.5, SD = 7.13), dintre care 89 sunt femei
(68.5%) si 41 barbati (31.5%). 3 respondenti au fost exclusi din baza de
date pe baza scorurilor standard Z extreme pe care le-au prezentat (+/-
3SD). Esantionul a fost cuprins dintr-o plajd larga de industrii si vechime
in muncd, incluzand si angajati cu funtii de conducere dar si doar de
executie.

Pentru analizele statistice s a folosit SPSS 20 (IBM Corp, 2011) si
macroul PROCESS 2.16.3 (Hayes, 2016) conceptul special pentru analize
de mediere si moderare.

Instrumente

Leadershipul transformational a fost masurat folosind varianta
tradusa a chestionarului de Leadership Transformational (Rafferty &
Griffin, 2004), compus din 15 itemi mdsurati pe o scald Likert in 5 trepte
unde: 1 = Dezacord Puternic si 5 = Acord Puternic. In acest studiu, alpha
Cronbach a fost de .92.

Identificarea cu organizatia a fost mdsurat folosind varianta
tradusd a chestionarului lui Cheney (1983), compus din 25 de itemi
masurati pe o scald Likert in 7 trepte unde 1 = ,,Dezacord Puternic” si 7 =
,,Acord Puternic”. In acest studiu, alpha Cronbach a fost de .95.
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Increderea cu colegii a fost mésurata folosind varianta tradus3 al
subfactorul ,incredere” al factorului Agreabilitate din NEO-PI-R
(Iliescu, Popa & Dimache, 2016), compus din 10 itemi masurati pe o
scald Likert in 5 trepte unde: 1 = Dezacord Puternic si 5 = Acord
Puternic. In acest studiu, alpha Cronbach a fost de .87 pentru acest
instrument.

Starea de bine psihologica a fost masurata folosind varianta
adaptatd a Scalei de Stare de bine psihologica al lui Riff (Kallay si Rus,
2014), compusa din 44 de itemi madsurati pe o scald scala Likert in 6
trepte unde: 1 = ,Dezacord Total” si 5 = , Acord Total”. Scala este
compusa din 6 factori: autonomie, controlul mediului, dezvoltare
personald, reatii pozitive cu ceilalti scop in viata si acceptare de
sine/autoacceptare. in acest studiu, alpha Cronbach a fost de .94 pentru
acest instrument.

Rezultate si discutii
Setul de date a fost complet, fara wvalori lipsd datorita
administrarii online cu raspunsuri obligatorii. Tabelul 1 prezinta mediile
statisticile descriptive aferente datelor culese pentru acest studiu. Varsta
esantionului este reprezentata de o medie micad raportata la populatia
generald din campul muncii.

Tabel 1. Statistici Descriptive

N Minimu Maximu Media Abaterea
m m Standard

Varsta in ani 130 19.00 50.00 27.56 7.13
Oameni in 130 .00 300.00 11.13 30.73
subordine
Leadership 130 24.00 75.00 55.96 12.19
Transformational
Incredere cu 130 22.00 50.00 39.79 6.35
colegii
Identificare cu 130 36.00 169.00 117.30 31.63

organizatia
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Stare de bine 130 147.00  262.00 220.83 24.628
psihologica
Valid N (listwise) 130

Tabelul 2 prezintd indicii de aplatizare si de distribuire a datelor. Toate
variabilele masurate prezinta indicatori in intervalul +/-1 ceea ce indica o
distributie normala a datelor ceea ce ne permite rularea de statistici
parametrici.

Tabel 2. Statistici distributie date

Skewness Kurtosis

Statistic ~ Std. Error  Statistic ~ Std. Error
Leadership -.627 212 -451 422
Transformational
Incredere cu colegii -.585 212 042 422
Identificare cu -.545 212 -.373 422
organizatia
Stare de bine -.566 212 -.131 422
psihologica
Valid N (listwise)

Liniaritatea: Tabelul 3 prezinta indicii de corelatie Pearson intre
variabilele specificate in ipoteze inaintate. Toate corelatiile au fost
semnificative la un prag de p < .01. Leadershipul transformational a
corelat pozitiv cu Increderea in colegi (R*=.17, p <.01), cu identificarea cu
organizatia (R*.52, p < .01) si cu starea psihologicd de bine (R* .06, p <
.01); Identificarea cu organizatia a corelat pozitiv cu identificarea cu
organizatia (R*.22, p <.01) si starea de bine psihologica (R*.12, p <.01).

Tabel 3. Tabel de corelatii

Leadership  Incredere Id.cu Stare de
cu colegii organizat bine
ia

Leadership 1



64

Incredere cu A1** 1

colegi

Id. cu organizatia T2¥* A6%* 1

Stare de bine 26** 24** 34** 1

**Corelatiile sunt semnificative la pragul de .01 (2-tailed).

Verificarea ipotezelor:

1. Leadershipul transformational prezice identificarea cu
organizatia.

Printr-o regresie liniara simpld, leadershipul transformational a prezis
semnificativ identificarea cu organizatia (b =1.87, =F (1,128) = 139.01, p <
.001), R? =52, ceea ce confirma prima ipoteza a studiului.

2. Leadershipul transformational prezice increderea cu colegii
Printr-o regresie liniara simpld, leadershipul transformational a prezis
semnificativ identificarea cu organizatia (b =.214, =F (1,128) = 25.946, p <
.001), R?=.17, ceea ce confirma a doua ipoteza a studiului.

3. Relatia dintre leadershipul transformational si identificarea
cu organizatia este mediata de increderea fatd de colegii de
munca.

Pentru a se stabili daca relatia dintre leadershipul transformational (LT)
si identificarea cu organizatia (IO) este mediata de increderea cu colegii
(IC) se apeleaza la modelul 4 din macroul PROCESS. Rezultatele arata
un F (2,127) = 79.469, p < 001 R? = .556 (R?change = 0.36); LT: b = 1.65 t
(127) = 9.82 <.001; IC: b=1.09 t (127) = 3.18 < 00, cu efect indirect dat de
bootstrap (5000) CI [.74,1.96], cu un interval care nu cuprinde 0, ceea ce
inseamna ca efectul de mediere este semnificativ, rezultat intarit de
testul Sobel Z = 4.05, p <001, k2= .28. In concluzie, increderea in colegi
mediaza partial relatia, efectul direct fiind semnificativ la p < 001,
addugand increment leadershipului transformational asupra identificarii
cu organizatia, ceea ce ne valideaza a treia ipoteza de cercetare.

4. Leadershipul transformational prezice starea de bine
psihologica.

Printr-o regresie liniara simpld, leadershipul transformational a prezis
semnificativ starea de bine psihologica (b = .526, = F (1,128) = 9.30, p <
.01), R?=.068, ceea ce confirmd a patra ipoteza a studiului.
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5. Relatia dintre leadershipul transformational si starea
psihologica de bine este mediatd de identificarea cu
organizatia.

Modelul 4 din PROCESS F (2,127) = 8.82, p < 001 R? = .13 (R2>change =
0.054 p<0.01); IC-b=261t(127)=280p<.01; LT -b=.03t (127)=.14 p <
.88 ceea ce indica o mediere totala indicata de efectul indirect bootstrap
(5000) CI [.06,.91], cu un interval care nu cuprinde 0, ceea ce inseamnd ca
efectul de mediere este semnificativ, rezultat intarit de testul Sobel Z =
2.71, p <001, SE=.18., ceea ce confirma ipoteza numarul 5 a studiului.

6. Increderea in colegii prezice starea de bine psihologica.
Printr-o regresie liniard simpld, increderea cu colegii a prezis
semnificativ starea de bine psihologica (b =.06, =F (1,128) = 8.01, p < .01),
R?=.052, ceea ce confirma ipoteza numarul 6 a studiului.

7. Increderea in colegii prezice identificarea cu organizatia.
Printr-o regresie liniard simpla, increderea cu colegii a prezis
semnificativ starea de bine psihologica (b = .09, = F (1,128) = 35.90, p <
.001), R?= .21, ceea ce confirma ipoteza numarul 6 a studiului.

8. Relatia dintre increderea cu colegii si starea de bine

psihologica este mediata de identificarea cu organizatia.

Modelul 4 din PROCESS F (2,127) = 9.48, p < 001 R? = .13 (R*change =
0.071 p <0.005); IO -b =231 (127) =3.22 p <.001; IC - b =.039 t (127) = 1.08
p < .28 ceea ce indicda o mediere totald sugerat de efectul indirect
bootstrap (5000) CI [.21,1.00], cu un interval care nu cuprinde 0, ceea ce
inseamnd cd efectul de mediere este semnificativ, rezultat intarit de
testul Sobel Z = 2.80, p <005, SE = .19., ceea ce confirma ipoteza numadrul
8 a studiului.

9. Relatia dintre leadershipul transformational si starea
psihologica de bine este mediata de increderea fata de colegii
de munca.

Efectul indirect bootstrap (5000) CI [-.0005,.012], cu un interval care
cuprinde 0, ceea ce indicd faptul ca relatia de mediere nu este
semnificativa, rezultat intarit de testul Sobel Z = 1.65, p <.10, SE = .08,
ceea ce infirma ipoteza numarul 9 a studiului.

10. Relatia dintre leadershipul transformational si subfactorii
starii de bine psihologice: sens in viatd, controlul mediului si
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relatii pozitive cu ceilalti este mediata de identificarea cu
organizatia.

Identificarea cu organizatia a mediat semnificativ relatia dintre
leadershipul transformational si sens in viatd cu un interval de efect
indirect Bootstrap .086 SE = .036 [.016,.158], Sobel Z =2.4, p <.01, SE=.03,;
controlul mediului cu un interval de efect indirect Bootstrap .10 SE =
.048 [.014,.20], Sobel Z = 2.3, p <.01, SE = .04; relatii pozitive cu ceilalti cu
un interval de efect indirect Bootstrap .09 SE = .038 [.016,.16], Sobel Z =
2.4, p<.01,SE=.03

11. Relatia dintre increderea cu colegii si subfactorii starii de bine

psihologice: autoacceptarea, relatii pozitive cu ceilalti si

dezvoltare personald este mediatd de identificarea cu

organizatia
Identificarea cu organizatia a mediat semnificativ relatia dintre
increderea in colegii de muncd si autoacceptare cu un interval de efect
indirect Bootstrap .09 SE = .04 [.012,.18], Sobel Z = 2.3, p <.02, SE = .03;
relatii pozitive cu ceilalti cu un interval de efect indirect Bootstrap .08 SE
=.04 [.014,.17], Sobel Z = 2.1, p <.03, SE = .03; dezvoltare personald cu un
interval de efect indirect Bootstrap .07 SE = .03 [.014,.16], Sobel Z =2.1, p
<.02, SE =.03.

Avand in vedere corelatiile intre toate variabilele si efectul
mediator a doua dintre acestea, dorim sa rulam un model cu doua
mediatoare pentru starea de bine psihologica. Acest lucre a fost demarat
folosind modelul 6 din macroul PROCESS. Surprinzator, intervalele de
incredere bootstrap pentru ruta Leadership -> incredere -> Identificare ->
SBP a fost semnificativa pentru efectul total de .52 CI [.08,.98], modelul
fiind semnificativ la F (3,126) = 6.2, p < .001), R? = .13. Ruta de
interactiune doi (Leadership -> Identificare -> SBP) fiind calea prin care
cea mai multd varianta este explicate la .38 CI [.005,.77]. Intervalul de
incredere se apropie de 0 iar la rularea succesiva a analize, intervalele
sufera schimbadri in output datoritd proprietdtilor limitate a esantionului
cules.

Singura relatie de mediere din modelul 6 care nu a fost
semnificativa a fost efectul increderii cu colegii asupra relatiei dintre
leadershipul transformational si starea de bine psihologicd. Avand in
vedere faptul ca increderea cu colegii de muncd si leadershipul
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transformational a fost mediat de total de identificarea cu organizatia in
relatia cu factori diferiti ale starii de bine psihologic, acest lucru poate
indica cai diferite prin care acesti doi factori actioneaza asupra stdrii de
bine precum si posibile fatete diferite ale identificarii cu organizatia ce
actioneaza in acesta relatie cu fiecare variabila luata separat.

Implicatii teoretice si practice

Scopul cercetarii de fatd a fost de a stabili mecanismele social-
cognitive, mai exact, leadershipul transformational si increderea cu
colegii de munca, ce pot contribui la identificarea cu organizatia a
angajatilor. Apeland la paradigma sociald, prin teoria sociala a identitatii
si teoria categorizdrii sinelui, am stabilit pentru prima data in literatura,
din cunostiintele autorului, importanta conturarii unei identitati sociale,
prin identificarea individului cu organizatia, pentru starea de bine
psihologica generala al lui Ryff (1989). Mai exact, studiul prezent indica
faptul ca leadership-ul transformational si increderea in colegi au un
efect asupra starii noastre psihologice de bine iar aceste relatii sunt
mediate In totalitate de identificarea cu organizatia. Mai mult decat atat,
leadershipul tranformational si increderea in colegii de munca au prezis
fatete diferite ale stdrii de bine prin medierea cu identificarea cu
organizatie, sugerand faptul ca acestea au actionat cel mai probabil prin
incremente diferite ale identificarii cu organizatia.

Autonomia nu a fost prezisa de nici una din cele doua relatii de
mediere, acest factor cel mai probabil fiind determinat de factori
structurali decat factori contextuali (flexibilitatea orelor de munca, lucrul
de acasd, dificultatea obtinerii zilelor de concediu si posibilitatea
inlocuirii in cazul in care apar probleme personale, etc.).

Avand In vedere importanta muncii, unui scop si directii,
identificarii individului cu ceva mai mare decat acesta, nevoia de
apartenenta si de identificare, posibilitatea de a colabora cu mai multi
oameni in vederea atingerii unui scop supraordonat si schimburile de
resurse, informatii si sprijin afectiv pe care organizatiile le pot oferii, este
curios faptul cd literatura de specialitate nu a aruncat o privire la starea
de bine eudaemonica in relatie cu identificarea cu organizatia si alte
concepte de sine derivate din apartenenta la organizatie dar speram ca
aceasta lucrare va stimula noi interese de cercetare in aceasta directie.
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Directii viitoare

Studiile viitoare ar trebui sa controleze nivelul de abstractizare
prin care individul se identificd cu organizatia, mai exact, acesta
integreaza valori si principii universale (leadershipul transformational)
sau isi satisface nevoia de apartenenta la un grup/organizatie (prin
coeziunea grupului). Aceasta relatie ar putea fi mediata de efectul de
dizolvare a sinelui, mai exact absorbirea sau imersarea sinelui la niveluri
de abstractizare maximale, de obicei prezente la persoanele
autoactualizate, care si-au definit scopul in viata printr-o cauza
supraordonata umanitatii sau cele care sunt intr-o stare de flow.

De asemenea, se recomanda investigarea suplimentara a unei
posibile suprapuneri conceptuale intre leadershipul tranformational si
identificarea cu organizatia, a instrumentelor de mdsurare ale acestor
concepte, precum si stabilirea relatiilor si a directiilor cauzale.

Limite

O limita a studiului este determinata de faptul cd nu s-a folosit o
scald divizata in factori a leadershipului transformational care ar fi ajutat
definirea rutelor posibile prin care individul integreaza aspectele
organizationale in conceptele de sine (avand in vedere varianta foarte
mare pe care leadershipul transformational l-a impartdsit cu
identificarea cu organizatia). Chiar mai mult, ar putea integra conceptul
nou apdrut in literatura de specialitate a leadershipului autentic, ce
integreaza tipologiile de leader carismatic, transformational si etic
(Avolio & Gardner, 2005). De asemenea, nici scala de identificare cu
organizatia nu a oferit o perspectivd mai granulata a subfactorilor
acestui construct. Poate una dintre cele mai mari limite ale sudiului este
varsta medie a esantionului care a fost compus predominant din tineri
(M = 27.5) iar efectul leadershipului cu siguranta a avut de suferit (in
literatura, relatia dintre leadershipul transformational si starea de bine
psihologica este mult mai pregnanta). Designul studiului a fost unul de
tip cross sectional ceea ce nu ne permite sa derivam relatii de cauzalitate.
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