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Evaluarea programului de interventie reprezintd un proces de colectare sistematica a datelor cu privire la eficienta
activitatilor incluse in acel program. Desi evaluarea reprezintd o componentd importanta a procesului de interventie,
deseori este ignoratda de practicienii din domeniu. Totusi, managerii unor companii de succes inteleg ca progresul pe
piata muncii nu se poate produce fard implementarea unor programe pentru sporirea eficientei la locul de munci,
incadrarea angajatilor in activitdtile organizationale si crearea unui mediu de munca in care angajatii 1si vor dori sa
lucreze. Recunoscand impactul pe care il au programele de interventie psihosociald asupra angajatilor unei companii,
organizatiile au nevoie si de niste instrumente care sd evalueze cu acuratete calitatea programelor pentru a le imbundtati,
acolo unde este cazul, sau pentru a le inlocui cu altele, care vor produce mai multa eficienta. In acest articol ne propu-
nem si analizdm citeva aspecte generale cu privire la evaluarea programelor de interventie psihosociala in organizatii,
prezentand in acest sens diverse modele de evaluare si studii de caz din literatura de specialitate.

Cuvinte-cheie: metode si modele de evaluare, programe de interventie psihosociala.

GENERAL PRINCIPLES IN THE EVALUATION OF

PSYCHOSOCIAL INTERVENTION PROGRAMS IN ORGANIZATIONS

The evaluation of the intervention program involves a process of systematic collection of data on the effectiveness
of the activities included in that program. Although evaluation is a crucial component of the intervention process, it
seems overlooked by practitioners in the field. However, managers of successful companies understand that progress of
the labour market cannot be achieved without implementing programs meant to increase work efficiency, involving
employees in organizational activities, and creating a work environment where employees feel motivated to work.
Acknowledging the impact of psychosocial intervention programs on employees of a company, organizations need tools
that accurately assess the quality of programs, and strive to improve them, where appropriate, or to replace with others
so that to produce more efficiency. In the article, we examine some general aspects concerning the evaluation of
psychosocial intervention programs in organizations, and present different models of evaluation and case studies from
specialised literature.

Keywords: methods and models of evaluation, psychosocial programs of intervention.

Programul de interventie: ce evaluam?

Organizatiile si cercetatorii deseori se confruntd cu dificultati in evaluarea programelor de interventie
psihosociala. Mai mult chiar, atunci cand interventia esueaza, este greu de a intelege dacd interventia in sine a
fost ineficienta sau esecul a fost cauzat de procesul de implementare a acesteia [1]. Din aceste considerente,
subliniaza Nielsen et al. [2], evaluarea programelor trebuie sa vizeze atat contextul de interventie, cat si proce-
sul de interventie, ambele fiind raportate mai apoi la rezultatele propriu-zise ale programului de interventie. In
linii generale, evaluarea programului de interventie psihosociala presupune un proces de colectare si analiza a
datelor cu privire la eficienta activitatilor preconizate in program si a beneficiilor produse. in acest sens, sunt
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elaborate o serie de actiuni avand drept scop aprecierea valorii interventiei realizate, prin colectarea, in mod
sistematic si comparativ, a informatiei relevante in vederea ludrii unor decizii organizationale eficiente [3].

Initiind procesul de evaluare, scrie Hylander [4], intervenientul trebuie sa raspunda mai intai la o serie de
intrebari. Astfel, in viziunea autorului, o prima intrebare pe care trebuie sd si-o pund intervenientul este:
ce tip de schimbare evaluez? — este o schimbare de atitudine, de motivatie, mod de intelegere a problemei
sau o0 schimbare de comportament; ne asteptam la o schimbare la nivel organizational si, daca da, ce fel de
schimbare? Urmaitoarea intrebare ar fi: cum vom masura schimbarile date? cu alte cuvinte, ce metode vom
utiliza in acest caz? Si ultima intrebare: de ce avem nevoie de evaluare? — dorim sa descriem ce se intampla
in procesul interventiei, si comparam diferite tipuri de interventie raportate la probleme specifice sau dorim
sa verificam dacd un mod de interventie este mai potrivit decat altul?

In acelasi timp, precizeaza Sandoval [5], in procesul de evaluare trebuie luate in considerare doud tipuri
de schimbiri: schimbari la nivelul clientului si schimbari la nivelul intervenientului/ consultantului. in general,
se considera ca primele, schimbarile clientului, sunt mai importante si deseori sunt ignorate sau minimalizate
schimbarile produse la nivelul intervenientului. Astfel, evaluarea eficientei unei interventii se limiteaza, de
obicei, doar la examinarea schimbarilor produse in comportamentul clientului, in functie de problema inter-
ventiei. Autorul considera insa ca aceasta nu este suficient. Schimbari se pot produce si in persoana interve-
nientului (de ex., in modul de intelegere a problemei, a procesului de interventie sau a clientului insusi). in
aceeasi ordine de idei, Kraiger [6] propune sa fie evaluate nu doar continutul programului de interventie si
design-ul acestuia, ci si schimbarile produse la nivel de beneficiari, inclusiv schimbarile organizationale.

Programul de interventie poate fi evaluat in doua moduri: formativ si sumativ [7]. Evaluarea formativa
este utilizata atunci cand programul este deja elaborat si se afla in proces de implementare, avand drept scop
formularea de recomandari pentru imbundtatirea sau ajustarea programului in vederea eficientizarii acestuia
pe parcursul implementarii. Evaluarea sumativa, dimpotriva, isi propune sa analizeze eficienta finala a
programului la nivel organizational, identificand avantajele si deficientele acestuia, urmand sa se ia decizia
daci acesta este potrivit sau e necesar de a fi inlocuit.

Etape ale procesului de evaluare si surse de date

In general, etapele pe care le urmeaza intervenientul in evaluarea programului sunt [cf 8, 9]:
Identificarea beneficiarilor, evaluatorilor si a aspectelor ce vor fi evaluate;

Planificarea evaluarii, elaborarea design-ului si a materialelor necesare evaludrii;
Colectarea, analiza si interpretarea datelor;

Comunicarea rezultatelor, concluziilor evaluarii si a recomandarilor pentru beneficiari;
Implementarea rezultatelor evaluarii;

Documentarea si arhivarea raportului de evaluare.

Datele Ccu scop de evaluare pot fi colectate din trei surse [10]: (a) observatiile intervenientului; (b) inter-
viuri semistructurate sau (c) chestionare pentru participanti. In ceea ce priveste utilitatea surselor pentru
evaluare, in functie de tipul de date colectate, fiecare ofera informatie relevanta privind rezultatele si tehnicile
utilizate, inclusiv permit sd evitam eventuale bias-uri in interpretarea datelor. Anumite erori de interpretare,
mentioneaza Snabe [11], ar putea si intervina ca urmare a subiectivitatii intervenientului in evaluarea progra-
mului, care ar putea sa apara ca un ,filtru” in selectia si analiza datelor. Unul dintre punctele slabe ale
procesului de evaluare a programelor de interventie este faptul ca, deseori, intervenientul este in acelasi timp si
evaluatorul programului, astfel intervenientul poate fi interesat in a oferi evaludri favorabile. In acest caz, putem
sd judecam despre eficienta programului si in baza interviurilor sau a chestionarelor completate de angajati.

Procesul de evaluare implicd si compararea cu alte situatii de interventie. In mod traditional, evaluarea
rezultatelor din grupul de interventie se face prin compararea cu cele inregistrate in cadrul unui grup de
control, care nu a beneficiat de actiunile si influentele prevazute in program. Totusi, atunci cand este posibil,
autorii recomanda compararea rezultatelor obtinute si cu cele inregistrate in programe de interventie similare.
Deoarece, atunci cand avem un singur program, fara posibilitatea compararii, chiar daca interventia a produs
rezultate pozitive, nu putem sti daca alte situatii de interventie (pentru problema datd) ar putea da rezultate
mai bune sau nu [12].

Evaluarea programelor porneste de la faptul ca un program trebuie sa produca beneficii vizibile. Astfel,
evaludrile sunt utile organizatiilor pentru a vedea cum anume programele pot fi imbunatatite sau de ce trebuie
inlocuite. Autorii modelelor de evaluare a programelor de interventie examinate de noi (a se vedea sectiunea
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urmatoare) subliniaza cd, 1n procesul de evaluare este important sa analizam atat rezultatele obtinute si eficienta
metodelor utilizate, cat si aspecte privind contextul si procesul de implementare a programului.

Modele de evaluare a programelor de interventie psihosociali

Modelul lui Kirkpatrick (1979)

Unul dintre primele modele de evaluare a programelor de interventie este cel propus de Kirkpatrick in
1979 [13]. Modelul prevede: (1) identificarea reactiilor afective ale participantilor la activitatile prevazute in
program (in ce masura participantii/ beneficiarii apreciaza activitatile la care participd); (2) evidentierea
continuturilor invatate in cadrul acestor activitdti (cum cunoasterea este asimilatd de catre participanti/
beneficiari pe parcursul activitatilor); (3) analiza eficientei achizitiilor comportamentale (in ce masura
acestea sunt aplicate in procesul muncii, contribuind la obtinerea unor rezultate mai bune) si (4) evaluarea
impactului pe care il are programul la nivelul intregii organizatii (de ex., reducerea costurilor, cresterea
calitatii si eficientei muncii s.a.).

Modelul lui Kraiger et al. (1993)

Modelul elaborat de Kraiger et al. [14] reprezintd o extindere a celui propus de Kirkpatrick si ofera o
paleta larga de optiuni privind evaluarea rezultatelor invatarii, fundamentate de concluziile unor studii de
psihologie educationala si cognitiva. In acest sens, autorii propun un model tripartit de evaluare a rezulta-
telor: (1) achizitii de cunoastere, care pot fi masurate atat cu ajutorul testelor traditionale, cat si prin interme-
diul autoevaluarilor realizate de participanti; (2) achizitii de abilitati necesare pentru obtinerea performantei,
care se produc fie printr-un proces constient de imitare, fie automat, fara implicarea controlului constiintei si
pot fi masurate prin activitati ce implica joc de rol si simulari si (3) achizitii/schimbari atitudinale (de ex.,
atitudinea fata de invatare, valoarea motivatiei, eficacitatea sinelui sau importanta stabilirii scopurilor).

Modelul lui Huz (1997)

in modelul lor, Huz et al. [15] sugereazi evaluarea urmitoarelor aspecte: rezultatele programului de
interventie psihosociala (rezultate la nivel individual, rezultate la nivel de grup si rezultate la nivel orga-
nizational); metoda wutilizata in program (evaluarea comparativa a metodei prin raportarea la alte strategii
metodologice) si factorii (evaluarea factorilor care ar fi favorizat succesul actiunilor de interventie).

Modelul cazului de succes (Brinkerhoff, 2003)

Modelul cazului de succes propus de Brinkerhoff [16] contine doua etape: prima are drept scop evidentia-
rea unor cazuri de succes si insucces (la nivel de grup sau individual), cea de-a doua presupune identificarea
conditiilor si a factorilor care au dus la succes, prin analiza comparativa, in profunzime, a cazurilor de succes
si de insucces. In acest sens, urmeazi sa se rispunda la urmitoarele intrebari: Cum s-a desfasurat interventia?
Ce rezultate a produs? Care este valoarea acestor rezultate? Cum ar putea fi imbunatatita? Modelul permite
sd identificim ce a functionat si ce nu a functionat in procesul de interventie psihosociald si cum ar putea fi
imbunatatite activitatile pe viitor pentru a obtine rezultate mai eficiente. Autorii evidentiaza ca modelul nu
este potrivit pentru dezvoltarea sau testarea unor teorii sau metode aplicabile si in alte contexte organizationale,
deoarece acest model nu prevede investigarea impactului exercitat de diversi factori contextuali.

Modelul de evaluare al lui Dessinger-Moseley (2006)

Modelul lui Dessinger-Moseley [17] se refera la patru tipuri de evaluare — formativa, sumativa, confirma-
tiva si metaevaluarea:

o Evaluarea formativa — aprecieri privind necesitatea si eficienta proceselor implicate in analiza, selectia,

design-ul, dezvoltarea si implementarea programului de interventie, precum si a rezultatelor obtinute.

o Evaluarea sumativa — aprecieri privind rezultatele imediate ale procesului de interventie (de ex., cres-
terea nivelului de competenta a participantilor sau eficienta imediata a interventiei);

o Evaluarea confirmativa — aprecieri privind rezultatele pe termen lung ale interventiei, timp de un an
sau chiar mai mult (de ex., cresterea continud a nivelului de competenta a beneficiarilor, eficienta
interventiei, impactul si valoarea acesteia);

o Metaevaluarea — aprecieri privind meritele si valoarea procesului de evaluare, inclusiv a produselor
acestuia. Poate fi de doua tipuri: (1) metaevaluarea decurge concomitent cu procesul de evaluare si (2)
metaevaluarea este efectuata dupa ce evaluarea propriu-zisa este finalizata.

Modelul SOAP pentru evaluarea activitatilor de trainig si coaching (Passmore si Velez, 2012)

Acest model (SOAP — Self, Other, Achievements, Potential), elaborat de Passmore si Velez [18], poate fi

implementat n organizatii de citre practicieni (psihologi organizationali sau specialisti In resurse umane),
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dar si de cercetatori in cadrul unor studii metaanalitice cu referire la evaluarea programelor de interventie
psihosociala.

Modelul cuprinde urmatoarele dimensiuni evaluative:

o Sinele (Self) — sunt analzate beneficiile interventiei asa cum sunt percepute de participanti; autoeva-
luarea ofera un feedback pertinent despre eficacitatea activitatilor si necesitatile participantilor, ceea
ce-i permite intervenientului sa-si optimizeze activitatile ulterioare.

o Ceilalti (Others) — sunt analizate evaluarile oferite de ceilalti (manageri, colegi, cluenti) cu referire la
schimbarile produse in comportamentul organizational al participantului/participantilor la program.

e Realizari (Achievements) — sunt analizate comportamentele achizitionate si masura in care acestea au
avut un impact asupra cresterii performantei.

o Abilitati (Potential) — sunt analizate efectele pe care le-a produs programul de interventie asupra abili-
tatilor participantilor (de ex., participantii au obtinut un nivel mai inalt de maturitate emotionala).

o Metaanaliza (Metaanalysis) — este analizat, prin studii metaanalitice comparative, impactul interventiei
asupra mai multor grupuri din diverse organizatii si contexte socioculturale.

Asa cum precizeaza autorii, aceste dimensiuni sunt greu de masurat si nu pot fi intotdeauna evidente ime-
diat in realizarile persoanei. Totusi, compararea realizarilor indivizilor pana la implementarea programului
de interventie si la o anumitd perioada dupa finalizarea acestuia (de ex., dupa cateva saptamani sau chiar
luni) poate oferi informatii despre impactul pe care 1-a avut interventia.

Modelul lui Randall (2013)

Randall [19] propune evaluarea unor aspecte ale procesului (cum activitatile interventiei sunt transmise,
percepute si trdite de participanti: nivelul de participare, aprecierile participantilor privind actiunile inter-
ventiei si reactiile observabile la actiunile interventiei) si a unor aspecte referitoare la context (situatii
organizationale in care interventia se produce — locul de munca, grupul de munca, organizatia in ansamblu,
contextul economic national).

Factori care sporesc eficienta programului de interventie

Studiile demonstreaza ca modalitatea in care programul este implementat, nu insa doar continutul actiuni-
lor previzute in program, este o conditie importanta in asigurarea eficientei interventiei psihosociale. Factori
precum participarea si implicarea angajatilor, suportul managerial [20] sau perceptia privind calitatea inter-
ventiei [21] influenteaza esential rezultatele programului.

Burke et al. (2006), in cadrul unui studiu metaanalitic ce raporta analiza a 95 de studii cvasiexperimentale
privind programele de interventie psihosociald in asigurarea securitatii si sanatatii la locul de munca, identi-
ficd un succes limitat al acestor programe in situatii de implicare si angajament scazut din partea participan-
tilor [22]. Implicarea, constata autorii, este in stransa legatura si cu metodele utilizate, ei diferentiind intre
angajament si participare moderatd (activitati interactive de training mediate de computer si feedback) si
angajament si participare scazuta (materiale printate).

Pe de alta parte, activitatile de interventie ar putea asigura intr-o mai mare masura participarea indivizilor,
daca includ actiuni ce motiveaza indivizii sa produca transferul noilor abilitati achizitionate in activitatea de
munca propriu-zisa [23]. Una dintre modalitatile de a asigura acest transfer, sugereaza Hammer et al. [24],
este utilizarea tehnicii automonitorizarii — participantilor li se solicitd sa-si formuleze obiective, sa-si moni-
torizeze comportamentul in timp si sd discute despre efectele produse (indivizii observa, evalueaza si rapor-
teaza privind efectele inregistrate in propriul comportament). Eficienta acestei tehnici a fost doveditd si de
Olson si Winchester [25] in cercetarea metaanaliticd pe care a realizat-o (24 de studii privind monitorizarea
de sine a comportamentului la locul de munca). Rezultatele autorilor releva necesitatea desfasurarii, pe langa
programul de interventie propriu-zis, si a unui training de schimbare atitudinala si comportamentald, care ar
ajuta angajatii sa produca transferul de cunoastere in cadrul activitatii de munca.

Exemple de evaluare a programelor de interventie (in baza unor studii empirice)

Studiul realizat de Hartung si Hahlweg [26] examineaza eficienta unui training care avea drept scop dez-
voltarea abilitatilor parentale (Worplace Triple P) la angajati. Activitdtile in cadrul trainingului prevedeau
familiarizarea cu strategiile de management al timpului si stresului, inclusiv dezvoltarea unor capacitati de a
face fatd provocarilor competitive de rol (munca si familie). Prin intermediul activitatilor de training, care

166



STUDIA UNIVERSITATIS MOLDAVIAE, 2019, nr.5(125)

Seria “Sliinle ale educaliei” ISSN 1857-2103 ISSN online 2345-1025 p.163-169

durau doua ore, participantii aveau posibilitatea sa invete prin intermediul observatiilor, discutiilor si sarci-
nilor practice. Moderatorii utilizau materiale video care prezentau situatii eficiente de comunicare si relatio-
nare cu membrii familiei, iar mai apoi participantii exersau, prin intermediul jocului de rol, situatii similare.
Apoi, participantii beneficiau de consilierea moderatorilor si In perioda dintre sesiuni, pentru a putea pune in
aplicare intr-un mod cat mai eficient cele invatate in cadrul sesiunilor de training. Conform autorilor, acest stu-
diu a evidentiat ca interventia avand drept scop Tmbogatirea de rol, bazata pe dezvoltarea unor abilitati de rela-
tionare eficientd cu membrii familiei, are efecte pozitive asupra managementului stresului la locul de munca.
Eficienta trainingului a fost masuratd prin evaludrile facute de participanti. Pentru a elimina efectul dezirabili-
tatii sociale, participantii au fost asigurati de deplina confidentialitate, fiind incurajati sa raspunda cat mai
sincer, deoarece nu exista raspunsuri corecte sau incorecte. Autorii au evitat formularile complexe si ambigue.
Totusi, ei recomandad includerea si a altor proceduri de evaluare, cum ar fi observatiile asupra conduitei
participantilor, evaluarile facute pe parcursul unei zile sub forma unor jurnale zilnice sau rapoartele colegilor.

In evaluarea programului de interventie, Snabe [27], pe langa propriile observatii, colectate pe parcursul
desfasurarii programului, a utilizat chestionare si interviuri cu participantii la program. Autoarea a utilizat un
chestionar scurt (de o0 pagind), pentru a spori rata raspunsurilor, prin care subiectii isi expuneau opinia cu
referire la rezultatele interventiei si mecanismul de implementare a acesteia. Chestionarul continea si o in-
structiune despre modul de completare a acestuia (pentru a reduce pe cat posibil bias-urile ca urmare a expli-
catiilor autorului), find anterior pretestat de catre autoare si de catre un coleg al acesteia. La fel, chestionarul
a fost analizat de 5 colegi din echipa de cercetare, 3 membri ai comitetului de evaluare a proiectului de cerce-
tare si de alti 3 colegi care nu au fost implicati in proiectul de cercetare, dar care au participat la una dintre
sedintele programului. Intrebarile din interviuri erau structurate la fel ca si cele din chestionare, doar ci
raspunsurile erau deschise, fiind desfasurate impreuna cu alti doi colaboratori. Respectiv, grila de observatie
utilizata de intervenient a fost structurata dupa aceeasi schema ca si intrebarile din interviuri si chestionare.

in studiul realizat de Nelson et al. [28] a fost utilizati la fel o strategie mixtd de evaluare, cantitativa si
calitativa, pentru a stabili in ce masurd implementarea unui program de interventie ce prevedea activitatea in
echipa va determina cresterea satisfactiei si a starii de bine la locul de munca. Au fost examinate atat efectele
produse de programul de interventie, cét si conditiile care ar determina sporirea efectelor scontate. Rezulta-
tele arata ca, 1n ceea ce priveste alte aspecte ale interventiei, cu referire la context (de ex., tensiunile organi-
zationale sau perceptiile managerilor), rezultatele au fost mai putin pozitive si au influentat semnificativ
rezultatele finale ale interventiei.

Intr-un alt studiu, Hammer et al. [29] evidentiazi ca trainingul privind comportamentul de suport din partea
supervizorului 1n situatii de conflict munca-familie determina scoruri mai mari la acei angajati care se confrunta
cu un nivel inalt al conflictului munca-familie si scoruri mici pentru cei care au un nivel scazut al conflictului.
Trainingul organizat de autori a dus la rezultate imbunatatite a sanatétii fizice, comparativ cu grupul de control,
dar nu a determinat schimbari semnificative asupra satisfactiei de munca si a intentiilor de a parasi locul de
muncd. Rezultate inalte in ceea ce priveste cresterea satisfactiei de munca si diminuarea intentiilor de a parasi
organizatia s-au integistrat doar in cazul angajatilor cu un nivel inalt de conflict munca-familie.

Nielsen et al. [30] prezinta un cadru participativ pentru dezvoltarea si implementarea schimbarilor in ceea
ce priveste felul in care munca este organizata, planificata si coordonatd in vederea imbunatétirii conditiilor
de munca si a stérii de bine a angajatilor. Scopul evaluarii a fost de a intelege cum au functionat activitatile
de interventie, care au fost conditiile care au asigurat eficienta si, respectiv, pentru cine, adicd cine sunt
beneficiarii. Procesul de interventie este evaluat, fiind analizate: (1) impactul activitatilor de interventie asupra
indivizilor, (2) impactul asupra contextului si culturii organizationale si (3) impactul asupra interventiei
insesi, ce strategie anume a produs rezultate si daca interventia a decurs conform planului.

Obiectivul principal al procesului de evaluare, mentioneaza Nielsen et al. [31], este de a identifica meca-
nismele functionale care produc schimbarea. In acest sens, autorii au realizat o serie de observatii si au admi-
nistrat interviuri si chestionare.

1. Interviurile: au fost intervievati membri din grupul de coordonare privind experienta lor in calitate de
membri ai acestui grup, fiind intrebati ce au invatat din aceastd experienta si care instrumente cred ca le-au fost
utile (de ex., planul de comunicare sau planul de actiune etc). De asemenea, au fost intervievati managerii si
angajatii, solicitandu-li-se sa precizeze ce informatii au primit referitoare la proiect si de la cine, care a fost
nivelul de implicare si activism in cadrul proiectului, daca actiunile proiectului sunt corespunzatoare problemei
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si cum resimt schimbarile in procesul de munca (de ex., pentru angajati — daca managerii au avut un comporta-
ment suportiv, pentru manageri — care au fost, in viziunea lor, factorii care au facilitat schimbarea).

2. Observatiile. Au fost realizate observatii asupra a ceea ce se intdmpla in cadrul sedintelor grupului de
coordonare. Acest fapt a permis examinarea felului n care instrumentele au fost percepute, cum managerii si
angajatii au interactionat si cum percep ei responsabilitatile si rolurile pe care le au. Astfel, autorii au avut posi-
bilitatea sa inteleaga schimbarile in cadrul programului (de ex., daca angajatii si-au asumat vreun rol in cadrul
programului, daca managerii si angajatii au perceptii comune despre starea de bine la locul de munca, daca a
existat un mediu cooperant etc.). Inclusiv, au fost duse observatii si pe parcursul activitatilor de workshop.

3. Chestionarul. Prin intermediul acestei metode autorii au masurat gradul de pregatire si acceptare a
participantilor pentru schimbare, pentru a ajusta de la inceput planul de comunicare si participare.

Scopul studiului realizat de Ouweneel et al. [32] a fost de a masura efectele unei interventii bazate pe
principiile psihologiei pozitive asupra sporirii emotiilor pozitive, eficacitatii de sine si implicarii in munca.
Programul de interventie era constituit din trei tipuri de sarcini (prezentate online): 1) sarcini privind starea
de bine; 2) sarcini de stabilire a scopurilor si 3) sarcini privind resursele. Rezultatele arata o imbunatatire a
rezultatelor pe doud dintre dimensiunile mentionate (emotii pozitive si eficacitatea sinelui), comparativ cu
grupul de control. Programul nu a produs insa efecte si asupra implicarii Tn munca. Studii aditionale arata ca
efecte pozitive asupra implicarii se inregistreaza doar la angajatii care aveau un nivel scazut de implicare, nu
si la cei cu un nivel moderat sau inalt.

Concluzii si directii ulterioare de cercetare

Autorii sugereaza ca, atunci cand sunt gandite programe de interventie psihosociala in organizatii, e nece-
sar sa se ia in considerare faptul ca acestea pot fi eficiente in cazul unor angajati si mai putin eficiente in
cazul altora, in functie de interesul si perceptia utilitatii actiunilor vizate, inclusiv in functie de nivelul de
participare si angajament al beneficiarilor programului. Respectiv, nu doar actiunile in sine sunt importante,
eficienta acestora poate fi sporita de diversi factori contextuali, organizationali si individuali care faciliteaza
transferul de cunoastere si achizitie comportamentala.

In mod traditional, programele de interventie sunt planificate atunci cand se atesta anumite disfunctionali-
tati organizationale. Interventia porneste de la ideea ca imbunatatirea starii de bine a angajatilor este o priori-
tate. Pentru a intelege mai bine ce functioneaza si pentru cine, inclusiv in ce conditii, este important de a
integra procesul de evaluare cu efectele pe care le produce. Integrarea presupune a explica cum anume s-au
produs rezultatele interventiei (de ex., cum anume participarea a declansat anumite efecte, inclusiv acestea
trebuie raportate la schimbari contextuale mai largi).

Astfel, studiile ulterioare ar trebui sd se axeze pe identificarea implicatiilor pe care il au diversi factori
(individuali, de grup sau contextuali) si a modului in care poate fi sporita eficienta programului prin partici-
parea activa a beneficiarilor in procesul de interventie.
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