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Abstract:

Din ce in ce mai mult, realitatea organizationala incercata, traversata §i
bulversata de unele fenomene aparute in mediile si contextele profesionale
demonstreaza, prin mijloace la vedere, existenta a ceva care nu se vrea cunoscut,
a individului institutionalizat, victima a propriei sale formari §i afirmari, produsul
contextului organizational modern si al presiunilor sociale.

(Best that ever, our society, grinded and crossed by some acts wich
came from the professional environment reveal, at plain sight, the existence of
somethind not wanting to be seen; it*s the victim of its own assertion and
formation, the product of the organization and social oppression).

Keywords:

persoand victimizatd, comportament profesional, culturd organizationala,
motivatie, carierd, stress profesional, hartuire psihologica, perceptii, stigmatizare,
proces de victimizare. (One who*s victimized, it*s his professional acting and
belief, incentive, career, professional stress, psychological harassing,
perception, act of victimization).

Comunitatile umane, organizatiile, persoanele au o istorie §i se pot inscrie
intr-o traiectorie ascendentd, evolutivd. Dar nu neaparat si, mai ales, nu la
intamplare. Devin astfel necesare noi niveluri de intelegere si de stdpanire a
realitdtii organizationale, noi niveluri de constiintd si exprimare individuale, dar si
colective, noi niveluri de analizd si competentd, in opinia lui Stacey (citat de
Milcu, 2002).

Unul din personajele care apar tot mai des in sferele profesionale este cel al
victimel organizationale. Astfel, dacd este clar ca nu pot fi considerate drept
victime obiecte distruse de rdufacatori sau institutiile prejudiciate de actiunile
acestora, n ceea ce priveste persoana victimizata (victima propriu-zisd), trebuie sa
o diferentiem de alte cazuri de persoane care, de asemenea, pot fi lezate in urma
unor actiuni (Mitrofan, Zdrenghea, Butoi, 1992). Formele traditionale de
victimizare, generate de inegalitatea dintre sexe, pot fi inlocuite de forme
“moderne”, cum ar fi violenta la locul de muncd sau hartuirea sexuald in locuri
publice, care se asociazd schimbarilor survenite in rolurile sexelor, datorita
modernizarii, fara o evolutie umand si sociald corespunzatoare (Sinteze
documentare, 2001), zona in care suntem incd influientati, in mare masura, de
conceptiile si asteptarile culturale cu privire la modul in care trebuie sa vedem, sa
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judecam si sa tratam cele doud sexe si rolurile lor dupd cum afirma Vlasceanu
(2003). De asemenea, Dagot (2007) sustine cd, problema discriminarii rasiale sau
etnice in sfera profesionald nu constituie o noutate, cu toate acestea ea persista ca
una din cele mai importante surse de inegalitate.

Oricate generalizari ale tipologiilor victimale ar exista, nici o victima nu se
confunda cu celelalte. Inteligenta, tipul de personalitate, temperamentul, experienta
trecutd, stipanirea de sine, gradul de implicare si resursele de care dispune,
sistemele psihologice de aparare, perceptia autonomiei si libertatii individuale
precum si a comportamentului competitional, trasaturi native definesc stilul
propriu al individului institutionalizat a carui personalitate nu poate fi separata de
mediul familial si nici de preocuparile sale extraorganizationale si, in egald masura,
comportamentul profesional integrat sau nu culturii organizationale.

Radu-Geng (2000) studiind valorile sociale la germani constatd ca ierarhia
generala a acestora este stabilitd pe baza experientei din viata particulara a fiecarui
individ. Unele persoane au desemnat drept ‘“valori” dupa care este bine sa te
ghidezi la locul de munca: linguseala, obedienta si lipsa de scrupule, acestea fiind
un semn al expunerii persoanelor la puternice conflicte intre idealurile lor si caile
de obtinere a succesului. Dintre cei chestionati , 90% au indicat onestitatea ca cea
mai importantd valoare sociala, fidelitatea 73%, responsabilitatea 64%, harnicia si
punctualitatea 50%, iar dorinta de castig financiar cu 15% se situeaza pe ultimul
loc, 50% din cei chestionati facand distinctie clard intre valorile ce conteaza in
viata particulara si cea profesionald, pe cand in societdtile in tranzitie (in
schimbare) cele doua “lumi” se rasfrang una in cealaltd ori nu mai au o delimitare
clara in psihicul individului (nevoit sa-si formeze noi deprinderi la mijlocul sau
spre finalul carierei profesionale), uneori depasit de evenimente si, atunci cand
organizatia din care face parte impune individului unele restrictii, obligatii si
indatoriri similare i in afara acesteia (vezi si Bogathy Z. s.a., 2004).

Comportamentul devine o sursd de incordare si conflict in interactiunile
colective atunci cand este cdlauzit numai de motive care vizeaza obtinerea unor
satisfactii de moment, sustin unii autori (colectiv, 2002). In opinia sa, Popescu
(2004) sustine ca, motivatia imbraca diferite forme de manifestare de la o etapa la
alta din viata individului §i a structurii de apartenentd si se raporteaza la mediul
extern. Motivatia bazata pe principii si reguli de ordin psihosocial se identifica cu
motivatia structurii, individul isi castiga respectul colegilor de munca, al sefilor si
subalternilor, de la caz la caz, in timp ce motivatiile ce 11 au originea in afara
individului (salariul, recompensele, aprecierile, teama de sanctiune) favorizeaza
egoismul, individualismul, repulsia fatd de lucrul in echipd, ingusteaza orientarea,
situand In prim plan interesele strict personale, promoveaza atitudinea de
pasivitate, trasaturi care nu sunt conforme cu interesele de grup. Datele de
cercetare (Zlate, 2007), sugereazda ca indivizii cu nevoi de autorealizare 1naltd
prefera ierarhiile plate in timp ce persoanele cu nevoi de securitate pronuntate tind
sd graviteze spre organizatiile cu ierarhii piramidale fiind in general mai
conformiste. Nu se cunoaste foarte exact dacd structurile piramidale reduc
motivatia si satisfactia subordonatilor, cresc nivelul stresului acestora sau,
dimpotriva, persoanele insuficient motivate cautd astfel de structuri pentru a se
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simti protejate de regulile pe care ele se bazeaza.

Deficientele organizatiei in ceea ce priveste recrutarea membrilor ei au
permis aderarea la aceasta a unor indivizi imaturi, cu slabe aptitudini de
comunicare, lipsiti de sentimentul valorii personale sau a unor candidati care
manifesta arogantd, agresivitate, obstinatie, necooperanti sau lipsiti de aptitudinea
de a accepta ordinea si controlul ierarhic ( Dumitrescu, 2005),
alterdandu-se astfel convingerile in baza carora se asteapta a fi respectate normele
interne ale acesteia, gradul de participare psihologica la succesul organizational
si redefinind problematica motivationala in raport de actualul context socio-
economic. Subiectivismul motivational, expresie a conditiei personale, exprimat ca
pozitie de obiectivitate in comunicarea interpersonald, ca raspuns la lipsa
solutiilor oferite de calitatea managementului, ca motivare a esecului §i reactiei
neconcordante actului §i culturii organizationale reprezinta insagi cauzalitatea §i
finalitatea comportamentului actional organizational.

Dintr-un alt punct de vedere (Dagot, 2007) daca selectia la angajare este
influentata de politicile de discriminare pozitivd, ea sporeste riscul stigmatizarii
celor care au beneficiat de pe urma lor. Cei care nu au beneficiat se vor simti, la
randul lor, victime ale unui tratament inechitabil.

Deosebirile de stil cognitive, adaptativ-inovativ, se fac resimtite in relatiile
interindividuale (colegi de serviciu, sef-subaltern, soti, un partinte-copil, prieteni),
intergrupale (departamentele intr-o institutie, grupe de creativitate), grup-individ
(grupul opus unui membru al grupului). Un sef mult mai adaptativ decat colectivul
va induce ostilitata mocnitd sau fatisd a subalternilor; un coechipier neobisnuit de
inovativ va fi perceput, in situatii de stabilitate, ca un neadaptat, inutil, parazit pe
umerii adaptativilor, care duc in spate problemele colectivului; seful tot adaptativ,
se va alatura colectivului in actiunea de executare a presiunilor pentru conformarea
la norma si disciplind a inovativului, sau de sanctionare a acestuia, potrivit unor
opinii colective (Constantin, 2002). In schimb, Zorild (2004) este de pirere ca,
comportamentul deviantilor perturbd functionarea grupului. Acestei situatii
inconfortabile membrii organizatiei i1 rdspund prin presiuni spre conformare la
norma exercitate asupra deviantului, recurgadnd la exculdere ca ultima solutie,
numai atunci cand nici o alta tactica de influentare (defaimare, izolare, etc) nu au
avut succes. De altfel, Fulga Verza (2009) sustine ca, pentru o integrare superioara,
nu este suficient numai modul in care te percep ceilalti si cum te ajuta la integrarea
in grup, ci este esential si modul in care fiecare face efort pentru propria integrare,
dovedeste pragmatism §i este mai putin sentimental, isi concentreaza atentia asupra
modului in care lucrurile se petrec sau functioneaza, se concentreaza pe utilitate si
obiectivitate.

Unii autori (Calin, 2005) sustin faptul ca sursele conflictelor trebuie cautate
in deficientele existente la nivelul relatiilor interpersonale sau ale mediului, cum ar
fi particularitati ale trasaturilor morale si de personalitate, manifestate prin criza
neintemeiatd, insulte, jigniri, calomnii, irescibilitate accentuatd, refuzul uneia sau
mai multor persoane de a colabora sau de a da ajutor, dorinta unui individ cu un
status social egal de a-si domina partenerii de interactiune sau grupul de
apartenenta si de a-si impune cu orice pret propriile puncte de vedere, absenta unei
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comunicari deschise, existenta unui climat de neantelegere, percetii si interpretari
gresite, competitia, agresivitatea etc. Din alt punct de vedere (Brate, 2005), atunci
cand sunt desfasurate activitati in care riscul §i suprasolicitarea-supradncarcarea
muncii (calitativa sau cantitativd) sau subsolicitarea ei (monotonie, repetitivitatea
activitatii, lipsa de variatie, lipsd de informatie, limitarea posibilitatilor de
expresie), izolarea sau nocivitatea ei sunt curente, avem de a face cu un
dezechilibru, care genereaza situatii profesionale percepute ca ‘‘stresante”.
Dezadaptarea sau neadaptarea in/la mediul de munca si la solicitarile impuse de
organizatie/postul de muncd, indeplinirea defectuoasd sau incompetenta a
sarcinilor si responsabilitatilor profesionale pot duce la grave erori, accidente si
scaderea performantei la nivel de organizatie.

Intr-o misurd apropiatd se manifestd si rezistenta la schimbare, de altfel
inevitabild, la nivel individual sau chiar a organizatiei per ansamblu, dependenta in
mare masura, in opiniile lui Bogathy si Ilin (2004), de perceptia indivizilor asupra
avantajelor care derivd din schimbare. Un relevant exemplu, de rezistentd si mai
ales de perceptie, chiar daca “minor” la nivel individual, ne este oferit de literatura
de specialitate (http//facultate.regielive.ro) in referirile la antrenarea resurselor
umane in organizatii, context in care se diferentiaza urmatoarele situatii: poate fi
vorba de un nou venit in organizatie, pentru care antrenarea este o modalitate de
integrare, de internalizare a culturii organizatiei; dar poate fi vorba si de o persoana
care lucreazd de mult pe acel post si pentru care acceptarea nevoilor de training
echivaleaza cu recunoasterea tacita ca este posibil ca performanta ei sa nu fie la un
nivel corespunzator. De aceea in timp ce nou venitul 1si recunoaste nevoile de
antrenare §i are o motivatie pentru antrenare substantiala, “veteranul” neaga sau
minimalizeaza nevoile sale de formare, avand cel mai probabil un nivel scazut al
motivatiei pentru antrenare.

In context nu este de neglijat opinia lui Grosu (2002) care sustine ci, desi in
procesul socializarii, individului nu 1 se transmite explicit absolut nimic, prin ce el
sesizeazd ca normal isi Tnsuseste implicit atit de profound valorile, normele,
moravurile si modelele de comportament specifice societatii sale, incat acestea vor
interioriza In psihicul sdu ca stereotipuri.

Evident ca, din contextul organizational nu pot fi omise comportamente ca:
luarea deciziilor ca la carte (respectandu-se litera legii si nu spiritual ei), atribuirea
decizilor nepopulare sefilor ierarhici superiori, ignorarea problemelor in speranta
ca ele se vor rezolva de la sine (politica strutului), politica arivistului, sabotarea
speriorilor (prin retierea informatiilor esentiale; invadarea lor cu informatii multe,
dezordonate, practic imposibil de manuit; urmarirea exacta a instructiunilor date de
sefi, in speranta ca acestia, din cauza oboselii, presiunii timpului, vor gresi in cele
din urma), etc (Vlasceanu, 1993), specifice birocratizarii excesive a organizatiei,
care duce la consecinte neasteptate: trasdaturi rutiniere, opresiune, rezistenta
indivizilor fatda de schema teoretica, deplasarea scopului si substituirea lui prin
mijloace, fapt ce favorizeazd o atitudine ritualistd, dificultati de adaptare la
sarcinile noi ale organizatiei, aparitia unui spirit de casta la nivelul conducerii,
reprimarea creativitatii si accentuarea controlului.

Nu credem ca ar fi posibila asocierea individului-victima cu birocratul desi,
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doar in baza similitudinii dintre trasaturile de personalitate ale acestuia §i
raspunsurile individului institutionalizat la disfunctionalitatile organizatiei, nu
putem afirma ca birocratul este o victima, datorita perseverentei in consolidarea
statutului sau, victimizarea contribuind doar la cimentarea unei astfel de
personalitati. Un mediu organizat, prin insasi natura lui, pentru unii indivizi, prin
lipsa de claritate in ceea ce priveste rolul la locul de munca, obiectivele propuse si
dimensiunea responsabilitatilor sale, exercitarea excesiva a autoritatii, teama de
esec, impactul incidentului critic, paravanul unui grad ridicat de securitate
individuala iluzoriu, expunerea la imbolnaviri profesionale si stress poate
reprezenta o sursa de amenintare a libertatii, autonomiei operationale, a
identitatii §i integritatii psihice determindnd excese motivationale proprii
renuntarii la combativitate, plafonarii, exagerarii fictive a ineficientei unor actiuni
§i conservarea integritatii psihice individuale in raport specific, deductiv-corelativ
(fractionat) diferitelor tipuri de comportament profesional.

Pe de alta parte, sursele de tensiune specifice postului reprezinta, la randul
lor, factori cu implicare directd si evidenta in cultura organizationald. In literatura
de specialitate (Panisoara, 2004) sunt evidentiati cativa factori componenti ai
caracteristicilor intrinseci ale postului: conditii de munca neprielnice, afectivitate
negativa, plasticitate comportamentald, timpul de munca, noile tehnologii, rolurile
organizatiei, responsabilitatea, dezvoltarea carierei. Toate aceste surse de tensiune
si factori stresori au un impact nemijlocit asupra culturii organizationale, motivatiei
angajatilor, nivelului de integrare si nu in ultimi instantd, asupra performantei. in
opinia lui Brate (2005), procesul stresului ocupational este dinamic-recursiv pentru
ca evaluarea si coping-ul sunt mecanisme active care au functia de a adapta
permanent stresorii din mediu la realitatea proprie si invers, de a determina
reconfigurari si restructurari la nivel cognitiv, afectiv/neurobiologic si sau
comportamental care sa minimizeze efectele negative ale stresului organizational
(pe de o parte, sursele influenteaza efectele, care devin surse, la randul lor, iar
procesul poate deveni ciclic, cronicizand efectele astfel cumulate ale stresului).

Acelasi autor (Brate, 2005) sustine ca, nu existd conturatd clar o teorie
comprehensiva-tranzactionald despre rolul agresivitatii si al emotiilor in contextul
muncii. Factorii situationali care provoaca o anumita traire afectiva se implica in
conditionarea succesului sau dimpotrivd, a esecului. Pe fondul unor situatii
tensionale si de risc crescut apar o serie de stari emotionale: nelinistea, teama,
fricd, care exprima reactiile individului fatd de modificarile mediului, a factorilor
situationali. Aparitia reactiilor emotionale enuntate are loc in urmatoarele conditii:
cand omul se gaseste in situatia de a raspunde la solicitdri pentru care nu este
pregatit si, in consecintd nu si-a elaborat modalitétile adecvate de actiune; cand se
gaseste in fata necunoscutului, intr-un mediu care comporta riscuri mari; cand
intampind dificultiti de adaptare; cand constientizeaza consecintele esecului, ale
incapacitdtii de a raspunde solicitarilor ce au urmari negative pentru pozitia pe care
o ocupa si prestigiul castigat in fata superiorilor si a colectivului. Intensificarea
starii tensionale depinde de semnificatia pe care o atribuie persoana in cauza
consecintelor esecului, de locul ocupat de individ in cadrul actiunii, de
posibilitétile de a raspunde eficient la solicitari.
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La nivel individual, sustin alti autori (Moise, Glaveanu, 2006) factorii de
stres rezidd uneori in structura de personalitate, in tipul de reactie emotionald, in
capacitatile intelectuale si stilul cognitiv, in caracteristicile atitudinale si
comportamentale. Prin natura lor intrinseca si repetitiva pot deveni deosebit de
daunatori. Conflictele intre motive, urmate de frustrare sunt o altd sursa de stress
provenita de la nivel individual.

De altfel, Ifrim (2009) afirma ca, nu poate fi vorba de excluderea stresului
din activitatea profesionald. Din moment ce acesta reprezinta o stare de adaptare a
organismului la solicitarile provenite din mediu si din moment ce activitatea
profesionala, chiar daca este foarte interesanta si se desfdsoard in conditii
excelente, solicitd organismul, nu putem aspira la eliminarea lui totala. Mai mult,
acest lucru nici nu ar fi de dorit, pentru ca stresul aduce creativitate, perseverenta,
ambitia de a reusi si, deci, performanta.

Violenta colectivd sistematicda, orientatd impotriva unui angajat supus
hartuirii psihologice, de exemplu prin exprimarea continua a unor remarci critice
negative, izolare, lansarea zvonurilor sau ridiculizarea persoanei definitd ca
mobbing (International Labour Organization, 1998) cunoaste 45 comportamente
tipice, grupate de Leyman (1996) pe 5 dimensiuni:

- activitdti de hartuire cu scopul reducerii posibilitatilor victimei de a comunica in
mod adecvat cu ceilalti, inclusiv cu agresorul;

- activitdti de hartuire pentru ca victima sd nu aibd posibilitatea de a mentine
contacte sociale;

- activitati de hartuire menite sa discrediteze victima si sd o impiedice sa-si
pastreze reputatia personala si profesional;

- activitdti de hartuire dirijate spre reducerea ocupatiilor victimei si a
potentialului de angajare prin discreditarea profesionald;

- activitati de hartuire care afecteaza sanatatea fizica si psihica a victimei.

in opinia unor autori (Bjorgvist, 1992; Dinu, 2005; Dagot, 2007) elementele
contextului ar fi cele mai importante pentru intelegerea aparitiei comportamentului
de hartuire. Hartuirea psihologica se instaleaza treptat, avand o evolutie procesuala.
Debutul il constituie expunerea victimei la o serie de comportamente ostile extrem
de greu de delimitat, fiind foarte discrete si indirecte fara a exista un profil de
personalitate tip “victimd” care Incurajeaza sau atrage hartuirea.

Exista caracteristicile ale personalitatii care pot creste riscul victimal:
agresivitatea, exteriorizarea exagerata a emotiilor;, furia; hiperactivitatea,
impulsivitatea, anxietatea, tendinta cadtre comportamente adictive sau
autodistructive, fobiile sau senzatiile inexplicabile de teama, dificultatile de
relationare; pasivitatea, gradul scazut al respectului fata de propria persoand,
depresia §i gandirea negativista, nevoia crescuta de atentie sau simpatie,; istoric
de automutilare sau suicidar.

Pot fi identificati ca factori endogeni care vizeaza negativ atitudinea §i
comportamentul actional urmatoarele disfunctii somatice nespecifice: conflicte
interioare intre simtul datoriei si spiritul de conservare a integritatii morale §i
psihice; neconcordante intre agsteptarile personale si obiectivele ori standardele
organizatiei, perceperea deformata a statutului §i rolului conferit de profesie;
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sentimente de frustrare, de nemultumire, inutilitate; intelegerea eronata a
relatiilor de autoritate §i responsabilitate; starea de oboseala fizica si erodarea
psihica, conflictul dintre solicitarile organizatiei si cele familiale; mod de viata
dezordonat, labilitatea emotionala, deficiente sau lipsa de comunicare §i integrare
sociala, etc.

Comunicarea interpersonald, pe verticala ascendentd sau descendentd ori pe
orizontala, intdmpind dificultdti ca: lipsa parteneriatului subiectilor activi, a
empatiei, abilitatilor specifice de comunicare, neuniformitatea si diversitatea
stilurilor de comunicare ori tipurilor comportamentale, solicitarile conflictuale
diferite ale pozitiei sau rolului in organizatie, deficitul sau diferentele semnificative
de imagine a organizatiei, neglijarea comunicarii cu subordonatii de catre sefii
ierarhici, deformari ale continutului informational, pierderi de informatie, lipsa
timpului si erori de transmitere (Bogathy, 1999) care determina neconcordante
intre imaginea individuala internda-microgrupala si externa datorita perceperii din
exterior a unui alt statut care nu corespunde intru totul cu realitatea internd,
perceperea senzatiei de partinire si/sau cocologsire, de respingere ori neacceptare,
crearea unui climat de nesiguranta caracterizat de raceala §i lipsit de empatie,
ambivalent, a unui automatism repetitiv fara continut si motivare care nu oferd
suportul moral al realizirii obiectivelor si cerintelor. In opinia lui Palos (2004),
perceptiile negative, combinate adeseori cu aspecte rasiste sau sexiste, vor fi
interiorizate mai cu seama in cazul celor mai putin educati, o astfel de internalizare
conducind la scaderea stimei de sine, nemultumire urmatd de depresie si
sentimentul ineficientei personale.

Contagiunea si Invatarea tacerii sunt doud probleme ridicate de elaborarea si
persistenta la nivel colectiv, in cadrul unei organizatii, a credintelor cum ca, “a
vorbi este inutil” respectiv “a vorbi este periculos” sustin Morrison si Millken
(2000). Vocea in mediul organizational potrivit lui Mihdila (2006) poate fi
consideratd ca fiind exprimarea deschisa a propriilor pareri si puncte de vedere
despre problemele legate de locul de muncd, semnaldnd fie nemultumiri sau
plangeri, fie idei sau sugestii de optimizare a unor aspecte legate de locul de
muncad. Astfel ca, in timp ce tdcerea angajatilor se centreaza pe ticerea individualad
a angajatilor in legatura cu injustitia, tdcerea organizationald are in vedere ticerea
ca reactie de teama si la o culturd a ticerii (Van Dyne et al., 2003). In explicarea
comportamentului de tacere factorii de naturd contextuald “atdrnd cel mai greu”
afirma Detert si Edmondson (2005), oportunitdtile de comunicare putand fi
fructificate de angajati, rezultind comunicarea sau dimpotriva, nefructificate
rezultind ticerea. In acelasi context, Mihaild (2006) sustine ci ticerea si vocea
sunt oportunitati neatractive Intrucat indivizii, la locul de munca, se afld intr-o
dilema: exprimarea poate duce la o suferintd personald, iar tacerea la fel desi, intr-
un mod mai putin evident.

In realitatea organizationala se evidentiaza un fenomen tot mai des intalnit si
care tinde sa se generalizeze 1n practica de zi cu zi a unor organizatii, datorita si ca
urmare a incompetentei manageriale a sefilor de la orice nivel si perceput de cétre
cei direct afectati ca un paradox: orice problemd semnalatd sau interpelare in
interesul organizatiei este perceputa si catalogatd drept greseald astfel ca, ajung sa
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fie penalizati pentru cd “fac ceea ce trebuie sa faca”. In justificarea incompetentei
lor acesti sefi afirmd cd oamenii dau gres din cauza unor limite personale sau a
inteligentei limitate pierzand din vedere faptul ca, acei oameni poate nu au fost
invatati, sprijiniti sau motivati cum sa faca ceea ce trebuie sa faca.

Mai mult perseverarea factorilor de conducere in realizarea scopurilor
organizatiei prin manipulare succesiv-licitativa speculand faptul ca o persoana
angajatd in realiarea unui anumit tip de comportament va accepta comportamente
complexe, In scopul producerii de rezultate pozitive (Archip, 2002), dezvolta
credinte personale obsesive, opuse trendului normal al organizatiei degi, statutul §i
valorile profesionale obliga si directioneaza comportamentul in sensul pozitiv
cerut de catre aceasta.

Din ce in ce mai mult, organizatiile, mai ales cele moderne, potrivit opiniel
lui Zlate (2007) sunt incercate, traversate si bulversate de fenomene precum:
disfunctii organizationale, ca abateri repetitive ale conduitelor de la reglementarile
formale; crize organizationale si manageriale, in dubla lor ipostaza: ca rupturi si
catastrofe iminente, ca dereglari, confuzii si pierderi grave trdite la nivel intra-,
inter- si transpersonal; ca momente critice in care nu se stie unde se va ajunge, dar
si ca momente intense de transformare, ca momente cruciale in dezvoltare, in fine,
ca adevarate spatii de tranzitie; boli mentale si profesionale, ca dereglari psihice
aparute in mediile si contextele profesionale; boli organizationale, ca perturbari de
naturd psihocomportamentald extinse la nivelul intregii organizatii. Toate acestea
produc efecte dezadaptative grave si generalizate care influenteazd nu doar viata
personald a membrilor organizatiei, ci s1 viata lor socioprofesionala.

Se vor avea in vedere si evalua: nu atat lipsa definirii rolului individului in
organizatie cdt mai ales schimbarea frecventa a acestuia sau a responsabilitatilor
aferente (contradictie de rol); ambiguitatea structurald a organizatiei; negarea
sau stigmatizarea activitatilor informale la care se asociaza indivizii cu statut,
percepute ca adevarate ‘‘fiefuri” ce promoveaza spiritul de casta; lipsa, la orice
nivel al organizatiei, a activitatilor informale; aparitia si dezvoltarea subculturilor
organizationale sau a conflictelor intre acestea, ignorarea factorului uman si a
problemelor existente; caderea in extreme a factorului de conducere §i dualitatea
comportamentelor individuale.

Incercand o trecere in revisti a consecintelor psihologice ale victimizarii,
resimtite de catre individ, ancorate in interiorul vietii psihice sau exteriorizate
comportamental si atitudinal putem aminti: tulburari de perceptie, de memorie, de
gandire, ale afectivitatii, de comportament, de vointd, aparitia unor complexe, a
frustrarii, introspectarea exagerata si repetata, hiperemotivitatea si trairea continua
a propriilor amintiri defavorabile (Butoi, s.a., 2004). Din fericire, potrivit opiniei
acelorasi victimologi, majoritatea persoanelor victimizate reusesc sa Invinga
problemele de natura psihica create de actul victimizant, revenind dupa un timp la
starea de normalitate.

Totusi, situatii precum disproportionalitatea sau lipsa gradualitatii
sanctiunilor aplicate in raport cu gravitatea abaterii disciplinare, persistenta
inechitati in acordarea recompenselor ori aprecierea activitatii desfasurate,
promovarea pe alte criterii decdt cele profesionale a unora in detrimentul altora,
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pentru unii indivizi reprezinta adevarate traume ce pot conduce la alterarea
personalitatii si accentuarea consecintelor individuale ale victimizarii, in plan
psihic si comportamental. In contradictie cu cele afirmate, Dagot (2007) sustine
ideea ca, modul in care judecdim o persoand la locul ei de munca nu este
intotdeauna unul rational §i cd la evaluarea acesteia nu conteazd numai
competentele obiective, iar dupd Manolescu (2003) aceasta ar fi un produs
secundar al relatiei cotidiene intre manager si subordonatul sau. Potrivit altor opinii
(Panisoara, 2004), insasi dezvoltarea carierei poate deveni un factor de tensiune
prin insecuritatea postului, pe de o parte, si lipsa de promovare/avansare in cariera,
pe de alta. Frica de a nu-si pierde postul nu reprezintd doar un lucru care afecteaza
prezentul si viitorul propriu, ci §i un motiv pentru scaderea respectului fata de
propria persoana. In aceeasi ordine, Botezatu (2005) afirmi ci, al doilea mare efect
al dinamicii grupurilor evidentiazd complexul de nesigurantd caracterizat prin
impresia de pericol ce nu poate fi evitat sau depasit si prin lipsa de incredere in
sine si 1n ceilalti, ceea ce perturba relatiile sociale. Persoanele afectate aspira spre o
securizare totald a locurilor de munca, la eliminarea neconditionata a probabilitatii,
a riscului. Cind insecuritatea avanseaza, genereaza efecte la nivelul valorilor
personale. Intr-un studiu recent publicat, Pitariu, Sulea, Zaborild si Maricutoiu
(2008) au ajuns la concluzia cd existd o asociere negativd intre dimensiunile
justitiei organizationale si comportamentul contraproductiv si o asociere medie
pozitiva cu afectivitatea negativd care, influenteazd direct proportional
comportamentul contraproductiv al angajatului, insa preponderent directionat spre
organizatie 1 nu spre colegi.

Concluzii:

Prin evocarea persuasiv-investigativa a unei palete cit mai largi de situatii,
stari de fapt sau fenomene socio-organizationale, fara a pretinde ca le-am epuizat
sau ca am identificat cu certitudine un anume tip de personalitate, calitati si
defecte, temperamente ori caractere care predispun, induc, atrag sau determind
victimizarea am evidentiat, in tot sau in parte, tabloul unei cauzalitati
multifunctionale si plurifactoriale corespunzatoare relatiei subiectului cu mediul
organizational care imping individul institutionalizat sa devina victima propriei
sale formari si afirmari, un produs al contextului organizational modern §i al
presiunilor sociale.

Privit ca victima, individul institutionalizat reprezinta, in genere, produsul
unui proces de autovictimizare care debuteaza pe parcursul vietii organizationale,
uneori chiar de la intrarea in organizatie (socul angajarii), implica armonizarea
raporturilor dintre personalitatea indivizilor §i cultura organizationala ca si
problema strict personala in sarcina individului, unic partener in ‘“scenariu’,
organizatia (in special cele inalt specializate §i cu un grad ridicat de selectivitate)
abandondandu-I, urmarindu-si scopurile atdta timp cdt nu devine o sursd
generatoare de criza si conflict, oferindu-i nu de putine ori, in termini duri,
conformarea ca singura directie de actiune care duce la evitarea sau diminuarea
riscurilor victimale. Nu se poate insa si afirma, sub unele rezerve (victime ale
proceselor macroecomice sau macrosociale) ca, ar fi un participant fara voie la
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victimizare.

In universul resorturilor interioare individul se afli adesea la granita dintre
normal si anormal, fara ratiunea unei normalitati patologice care-i incumba
statutul §i uneori chiar nevoia-cerinta de a fi victima, ca produs al acceptarii,
relatia dintre eu si sine intre care se interpune organizatia sau sine §i eu prin
mijlocirea realitatii organizationale, fiind grav viciata. Problema o constituie, de
fapt, dificultatea de a indica continutul relevant cu care victima a contribuit la
propria victimizare.

In plan individual si colectiv pot fi identicate urmdtoarele efecte sau
consecinte ale victimizarii: perceptia individuala, la o alta scara si dimensiune, a
transformarilor din organizatie, a celor macroeconomice ori socio-culturale
implicite; reactii diverse si atitudini neconforme unei evolutii socio-profesionale
corespunzatoare culturii organizationale; existenta “cercului vicios” in perceptia
individuala a situatiei de ansamblu §i a fenomenului victimizant, in particular, prin
imposibilitatea-incapacitatea identificarii, calificarii si/sau rezolvarii actelor si
faptelor umane victimizante; accentuarea dezechilibrelor existente la un moment
dat in organizatie §i nu in ultimul rdnd agresarea anturajului si a mediului
organizational.

In analiza fenomenului, conceptualmente, nu trebuie confundati factorii de
risc (predispozitia speciald a vreunei persoane) cu gradul de vulnerabilitate (fizica,
psihica ori socioeconomicd) cand preexistd momentului victimizarii, fiind necesara
analiza mecanismelor si parghiilor de ordin psihologic si psihosocial din cadrul
structurii relatiei interpersonale, care ajuta mult mai bine la evidentierea situatiei
reale, potrivit opiniei unor autori (Mitrofan, Zdrenghea, Butoi, 1994) decait
operarea disjunctiva din perspectiva demersurilor structurale de analiza factoriala
a personalitatii in relatie cu cariera.

De aceea, procesul de victimizare (fiindu-i aplicabila itema caderea unei
persoane in aceasta posturd, motiv pentru care am evitat o definire) nu mai apare
ca o intamplare, ci ca un proces evolutiv mult mai complex intre limite care nu pot
fi stabilite decat la nivel particular si in conditiile certe ale unei analize, pe cadt
posibil, obiective.
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