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Scopul acestui studiu este de a sublinia importanta tipului organizational de personalitate, precum si tipul individual
de personalitate care influenteaza direct atit performanta organizationald, cat si cea individuala, prin prisma teoriei lui
Carl Jung. In al doilea rdnd, vom ilustra valoarea explicativa att pentru succesul obiectiv-organizational, ct si pentru
succesul subiectiv-individual raportat la preferintele angajatului la locul de munca. Pentru succesul obiectiv-organizational
niciun tip organizational de personalitate nu poate fi considerat ideal, dar o caracterizare comprehensiva a diferitor tipuri de
personalitate organizationald asigura o eficienta importanta pentru organizatiile care supravietuiesc intr-un mediu acerb
concurential. Pentru succesul subiectiv-individual, tipurile de personalitate par sa aiba, alaturi de alte trasaturi, si valoare
explicativa. Studiul se incheie cu o scurtd discutie asupra implicatiilor managerilor in utilizarea instrumentarului psihologic
in organizatie si a posibilelor cai de cercetare ulterioare.

Cuvinte-cheie: tip organizational de personalitate, tip individual de personalitate, preferinte individuale, preferinte
organizationale, diferente de tip.

ORGANISATIONAL AND INDIVIDUAL PERSONALITY TYPE

The purpose of this study is to emphasize the importance of the organisational type of personality as well as the individual
type of personality that directly influences both organisational and individual performance from the perspective of Carl Jung's
theory. Secondly, we will illustrate the explanatory value both for the objective-organisational success and for the subjective-
individual success related to the employee's preferences at work. For objective-organisational success, no organisational type
of personality can be considered ideal, but a comprehensive characterisation of different types of organisational personality
ensures an important efficiency for organisations that survive in a fierce competitive environment. For subjective-individual
success, personality types seem to have explanatory value along with other traits. This study concludes with a brief discussion
of the implications of managers in the use of psychological tools in the organisation and possible further research avenues.

Keywords: organisational personality type, individual personality type, individual preferences, organisational
preferences, type differences.

Introducere

De-a lungul anilor, organizatiile au reprezentat un subiect de inters major atat pentru cercetatori, cat si
pentru manageri, preocuparea fiind axata aproape exclusiv pe rationalizarea si eficientizarea sistemelor si
tehnicilor de organizare a muncii si a conducerii. Prin urmare, ideea fundamentald promovata de cercetatori
este aceea ca organizatia nu este pur si simplu o variabila independenta ce poate fi manipulatd in anumite
scopuri, Ci si o variabila dependenta de contextul organizational. Din perspectiva acestei viziuni se contureaza
clar o noua strategie de abordare organizationala, si anume — prin prisma tipului de personalitate organizatie-
individ, care asigura o performanta la nivel organizational-individual. Provocarea principald a organizatiilor
din Republica Moldova, precum si din toatd lumea, este crearea unei echipe de munca eficiente care sa opereze
intr-un mod strategic si sa fie capabila sa se adapteze la schimbari, precum si sa dezvolte abilitati critice, vitale,
care vor reprezenta un avantaj competitiv al organizatiei. Multiple cercetari teoretice de specialitate din lume
demonstreaza ca tipul de personalitate organizational-individual marcheaza progresul organizatiei si echilibrul
in deciziile si planurile adoptate pe termen lung.

Asadar, conceptul de tip a aparut in urma cercetarilor efectuate de catre psihologul elvetian Carl Jung si de
doi psihologi americani Katherine Briggs si fiica ei Isabel Briggs Myers. Carl Jung a inteles ca comportamentul
aparent impevizibil putea, de fapt, sa fie anticipat daca erau intelese functiile mentale fundamentale si atitudinile
preferate ale oamenilor [1, p.21]. Studiul tipului de personalitate datoreaza si cercetarilor de pionierat realizate de
catre Katherine Briggs si Isabel Briggs Myers, care s-a dezvoltat pe fundamentul teoretic al lui Carl Jung,
oferindu-i o aplicatie practica. Daca Jung demonstrase existenta a trei dimensiuni ale personalitatii si a opt tipuri
de personalitate, dupa multi ani de cercetare Katherine Briggs si Isabel Briggs Myers au demonstrat existenta a
patru dimensiuni de personalitate si a saisprezece tipuri distincte de personalitate. Modul de determinare a tipului
de personalitate il constituie Indicatorul de personalitate Myers- Briggs (MBT]), care este interpretat de un specia-
list in domeniu. Incepand cu anul 1975, MBTI este publicat pe o scari larga in SUA si de atunci peste 40 milioane
de persoane au administrat MBTI. Aproximativ 2 milioane de persoane administreazi anual testul, astfel incat
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devine, probabil, cel mai raspandit test psihologic utilizat in lume la momentul actual. Acest instrument este
popular in primul rAnd pentru ca poate fi utilizat in diverse domenii de activitate, cum ar fi: educatie, crearea unei
culturi organizationale, dezvoltarea carierei, comportamentul organizational, functionarea si crearea grupurilor de
muncad, dezvoltarea echipelor, psihoterapia cuplurilor, psihoterapia indivizilor etc.

Dinamica tipului de personalitate individuald prin prisma Inventarului de personalitate Myers-
Briggs (MBTI)

Asadar, modalitatea de determinare a tipului de personalitate individuala o constituie testul MBTI, care
estimeazd dinamica preferintelor individuale la locul de munca. Acest sistem de apreciere a tipului de perso-
nalitate se bazeaza pe patru aspecte fundamentale ale personalitatii umane: modul cum interactionam cu lumea
si directia in care ne canalizdm energiile; tipul de informatii pe care le remarcam cu predilectie; felul in care
luam decizii; si daca preferam sa traiim intr-un mod organizat sau intr-un mod mai spontan (absorbind infor-
matii) [1, p.23]. In fiecare dintre aceste patru dihotomii se afla personalitatea individului.

(& Exiraversiune M introversiune
(S) Senzatie </l Informatie l\> Intuitie (N)
N V
(T) Gandire </] Decizie [\> Sentiment (F)
N %
(J) Judecata </l Stil de viata l\> Perceptie (P)
N\ %

Fig.1. Cele patru dihotomii care alcatuiesc cele 16 tipuri de personalitate.

Dupa cum se observa in figura de mai sus, fiecare dihotomie reflectata are preferinte opuse si combinatiile
de litere E-1; S-N; T-F; J-P, specifice tipului de personalitate al individului. Preferintele angajatului pot fi
observate de catre manager pe parcursul realizarii sarcinilor, desi uneori este dificil de a le intelege din cauza
schimbarilor odata cu varsta sau din cauza solicitarilor la locul de munca. Cu toate acestea, locurile de munca
includ indivizi cu personalitati diferite, puncte de vedere diferite, aptitudini si stiluri de interactiune foarte di-
ferite, iar forta de munca a viitorului va fi si mai diferitd [2, p.16]. Recunoasterea acestor diferente, precum si
modul in care acestea influenteazd comportamentul este si marea provocare pentru organizatiile din Republica
Moldova. Dinamica personalitatii individului in ceea ce priveste stilurile de munca care sunt critice pentru
succesul atat profesional-individual, cét si pentru cel organizational orefa abordari mai eficiente in stabilirea
strategiilor de lunga durata.

Asadar, instrumentul tipologic Myers-Briggs afirma ca cele patru preferinte constituie o constructie despre
personalitate care este dinamica si este mult mai mult decat doar patru preferinte personale. Individul are acces
la toate opt preferinte: Extraversiune-Introversiune, Senzatie-Intuitie, Gandire-Emotie, Judecata-Perceptie.
Oricare dimensiune este necesara in procesul de adaptare comportamentala, insa individul in mod natural si in-
constient prefera folosirea anumitor functii si preferinte in comparatie cu altele. Aspectul dinamic al MBT] este
reprezentat prin folosirea si interactiunea in procesul de dezvoltare a sistemului de patru functii sau procese
mentale: Senzatie, Intuitie, Gdndire, Emotie. Fiecare dintre aceste functii poate fi in postura de functie
dominanta, adica sa fie folosita cel mai des de individ, susceptibila pentru dezvoltare si controlatd constient.
Functia auxiliard este folosita ca functie secunda in dezvoltare cu accent pe constient. Functia tertiara este
caracterizata ca fiind a treia in utilizare si dezvoltare si este relativ inconstienta. Ultima functie este inferioard,
fiind caracterizata ca cel mai putin utilizatd, dezvoltata si inconstientd. MBTI relateaza ca functia auxiliara
este diferita de cea dominantd; spre exemplu, daca functia dominanta este Senzatia sau Intuitia atunci functia
auxiliara este Gandirea sau Emotia, si viceversa. Astfel, indivizii au acces la toate tipurile de functii mentale.

Dinamica tipului de personalitate organizationala prin prisma Inventarului de personalitate Myers-
Briggs (MBTI)

Niciunul dintre tipurile de personalitate organizationald nu poate fi considerat ideal, asa cum nu exista un tip
ideal, deoarece exista o multitudine de factori atat interni, cat si externi, care influenteaza eficienta organizatio-
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nald. Barr & Barr ofera o caracterizare comprehensiva a diferitor tipuri de organizatii din aceasta perspectiva cu
referinta la tipologia MBTL

Organizatiile cu tip de personalitate STJ (Senzatie, Gandire, Judecatd). Caracteristica principala a tipului
de personalitate organizationald STJ este respectarea ierarhica si respectarea procedurilor. Autoritatea este
cea care delimiteaza structurile construind conditiile necesare pentru dinamica proceselor din cadrul organi-
zatiei. Elementele-cheie ale acestor tipuri de organizatii sunt:

— respectarea sefului;

— respectarea ierarhiei;

— conformarea la standardele si procedurile de operare;

— controlul deciziilor si interactiunilor prin intermediul politicilor si procedurilor organizationale stabilite;

— asumarea de riscuri bine calculate si in limitele structurii organizationale;

— asigurarea contributiilor clar masurabile doar intr-un domeniul competitiv;

— cresterea In cariera respectand ierarhia organizationala.

Organizatiile care sunt caracterizate de o astfel de cultura relevd multe neajunsuri in adaptarea la mediul
foarte volitiv si schimbator. Organizatiile cu tip de personalitate STJ sunt axate pe metode traditionale de lucru
cu valori puternice pentru conservatism si stabilitate. Prin urmare, odata cu schimbarile mediului si imprevi-
una foarte actuala. Totodata, acest tip organizational de personalitate se manifesta, de reguld, foarte bine intr-un
mediu stabil care opereaza cu un ritm scazut de munca.

Managementul organizatiilor cu tip de personalitate STJ, de regula, se caracterizeaza printr-un stil dominant
de control al muncii decat cel al angajatului, care este parte a schemei birocratice. Organizatiile cu tip STJ
favorizeaza angajatii pentru loialitate, responsabilitate si preferd sa angajeze mai mult persoane pragmatic
orientate. In acelasi timp, organizatiile cu tip de personalitate STJ si managerii cu tipul de personalitate STJ
au si puncte nevralgice. Acestea se refera la probabilitatea blocarii intr-un set de proceduri, actiuni, fara sa
observe erorile.

Organizatiile cu tip de personalitate NTJ (Intuitie, Gandire, Judecata). Organizatiile cu tip de personali-
tate NTJ reprezinta un alt tip de personalitate organizationala, care, desi nu sunt atat de raspandite, formeaza
o cultura organizationald similara cu tipul de personalitate organizationalda STJ axatd pe proceduri, politici,
reguli. Dimensiunea organizatiei, de reguld, contribuie la dezvoltarea stilului managerial-organizational de
functionare. Acest tip de organizatie se caracterizeaza prin creativitate si efortul depus de a implementa teh-
nologii noi, prin tendinta de a fi un lider pe piata, precum si prin stabilirea continua a obiectivelor care duc
spre o flexibilitate mai mare in fata schimbarilor. Totodata, aceste tipuri de organizatii se regasesc si supra-
vietuiesc foarte bine in tempoul actual de functionare a climatului concurential ambitios.

Organizatiile cu tip de personalitate NTJ sunt in continua dezvoltare. Forta motrice a acestora este imbu-
natatirea permanentd a produsului cu accent pe originalitate, creativitate, idei noi si realizari noi, misiunea
organizatiei fiind cel mai important element. Organizatiile cu acest tip de personalitate sunt ghidate de viziunea
asupra sistemelor ideale de implementare si de puterea de a intelege. Stilul NTJ de gestionare nu se reconci-
liaza bine cu standardele procedurale de operare, progresul fiind unul incet, deoarece detine capacitati enorme
pentru a progresa substantial. Dar trebuie de mentionat si faptul ca punctele tari mentionate mai sus pentru
acest tip de organizatie pot fi usor reprezentate ca fiind si punctele slabe. Aceasta se explica prin faptul ca
organizatia nu interpreteaza obiectiv datele si informatiile cu care se confrunta, iar managerii acestor organizatii
trebuie sd depund un efort mai mare pentru a-si dezvolta dimensiunile senzoriale, emotiile, deprinderile
perceptive, astfel incat sa se manifeste Intr-o maniera mai echilibrata si balansata.

MBTI ca instrument de identificare a tipului de personalitate s-a demonstrat a fi foarte util in intelegerea si
dezvoltarea dinamicii organizationale [3]. Barr & Barr demonstreaza pe baza experientei vaste de consultanta
cd majoritatea organizatiilor din lumea occidentala au un tip generic de personalitate — de STJ. Organizatiile
sunt formate in modul cel mai traditional si gestionate pe baza procedurilor, regulilor, sistemelor traditionale
de organizare, de aceea de multe ori se intampla ca sunt criticate pentru lipsa de flexibilitate si lipsa de eficienta.
Totodata, organizatiile care initial adoptau un stil inovativ de muncé cu timpul se transformau in structuri
organizationale birocratice. Acest lucru se poate intampla si din motivul ca cu cét organizatia este mai mare,
cu atit mai mare este probabilitatea si se transforme intr-o organizatie birocratica.

Cercetatorii evidentiaza faptul ca exista totusi putine organizatii cu tip de personalitate NF (Intuitie, Emotie) si
SP (Senzatie, Perceptie), deoarece aceste organizatii cu un astfel de tip se formeaza sub influenta si condu-
cerea liderilor cu temperamentul respectiv de NF si SP. Aceste tipuri rareori ies in evidenta, deoarece cel mai
confortabil mediu de muncé pentru ele este unul pragmatic de functionare.
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Concluzii si directii ulterioare de cercetare

Specialistii si cercetdtorii din domeniul organizational afirma ca se contureaza tendinte noi In formarea si
dezvoltarea unei entitati organizationale. Tendintele date se motiveaza si se explica prin prezenta factorilor de
dezvoltare si a tehnologiilor noi, precum si prin insuficienta de capital uman calificat pe piata muncii [5, p.580-601].
Totodata, managerii care utilizeaza metodele traditionale de formare a unui grup de munca nu mai au succes,
deoarece particularitatile si diferentele de personalitate si de comportament la locul de munca devin tot mai
importante elemente in procesul de luare a deciziilor. Acest proces este sustinut de cercetarile care demon-
streaza ca trasaturile si comportamentul personalitatii influenteaza direct [6, p.657-676] sau indirect indicii
de satisfactie la locul de munca [7, p.639-648], precum si asupra performantei la locul de munca.

In conditiile schimbarilor economice rapide, organizatiile de succes necesita sisteme si proceduri eficiente
pentru a selecta cele mai potrivite persoane pentru organizatie. Cercetatorii din domeniu demonstreaza ca
provocarea principala a organizatiilor consta in a forma o echipa eficientd care opereaza in pozitiile-cheie,
strategice din organizatie. Formarea echipelor eficiente in pozitiile strategice ale organizatiei reprezinta cu
adevarat un avantaj potential competitiv, deoarece sunt de succes si se caracterizeaza prin capacitatea de a se
adapta rapid, a dezvolta deprinderile necesare pentru a face fata si a supravietui in mediile schimbatoare.
Deseori intalnim exemplul organizatiilor din Republica Moldova care nu dispun de sisteme si procedee mo-
derne de formare a echipelor si resurselor umane, atat de necesare pentru succesul lor. Aceasta situatie stimu-
leaza aparitia unei industrii intregi de organizatii specializate de recrutare care preiau aceste functii pentru
organizatiile in cauza. Totusi, se observa o tendintd mai subtila din partea organizatiilor care isi doresc un
sistem de evaluare individual-organizationald, care imbina calitatea si rapiditatea in procesul de selectare si
formare a unei echipe de lucru [8]. Aspectele psihologice joaca un rol primordial in acest proces; prin urmare,
managerii organizationali opteazd pentru cele mai cunoscute si diverse metode de selectare si formare a
echipelor si a personalului, cum ar fi abordarile psihometrice, cognitive, de inteligenta emotionala, comporta-
mentale, de personalitate. Selectarea celei mai potrivite persoane se abordeaza si din perspectiva compatibi-
litatii persoanei cu echipa organizationald; astfel, intreg procesul de identificare-selectare-plasare-adaptare in
contextul organizational nu poate fi subestimat.
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