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1. Descriere inventar

Chestionarul TOP (Toxic Organizational Pressures) este un instrument psihologic standardizat care
permite evaluarea presiunilor inadecvate (proceduri, politici, practici organizationale) exercitate
asupra angajatilor sau pe care angajatii le percep ca fiind exagerate, presiuni sau solicitari de natura sa
afecteze satisfactia si performanta colectiva sau sa creeze un climat organizational toxic, disfunctional.

Chestionarul TOP este structurat in jurul a 12 dimensiuni-cheie care reflecta aspectele disfunctionale
frecvent intalnite n organizatii, aspecte pe care practica organizationald si cercetarea stiintifica moderna le-a
confirmat impactul negativ asupra satisfactiei si performantei profesionale.

1. Climat de neincredere
2. Comportament abuziv
3. Comunicare deficitara
4, Competitie nesanatoasa
5. Sarcini nerealiste

6. Lipsa recunoasterii

7. Inechitate si favoritism
8. Absenta oportunitatilor
9. Conduite neetice

10. Limitarea autonomiei
11.  Obiective conflictuale
12.  Rezistentd la schimbare

Studiile empirice recente arata in mod clar faptul ca un climat de neincredere cultivat in organizatie si
comportamentele abuzive tolerate de conducere sunt asociate cu scaderea satisfactiei angajatilor si a
performantei generale (Dirks & Ferrin, 2002; Akar, 2018) iar comunicarea deficitara si promovarea unei
competitii excesive ntre colegi este asociata cu scaderea motivatiei si performantei in munca (Chiaburu &
Harrison, 2008). in acelasi timp, comportamentele abuzive sunt direct legate de stresul emotional si de
aparitia burnout-ului in rdndul angajatilor (Leymann, 1996; Yang et al., 2014) iar sarcinile nerealiste si
absenta recunoasterii, sunt frecvent asociate cu epuizarea angajatilor si scaderea motivatiei (Maslach & Leiter,
1997; Downes et al., 2020). Absenta oportunitatilor de dezvoltare profesionala siinechitate in relatiile
cu angajatii contribuie la crearea unui climat frustrant si demotivant pentru angajati (Greenberg, 1990;
Robbins et al., 2012), limitarea autonomiei angajatilor reduce motivatia intrinseca si aspiratiile pentru
performanta, generand un mediu demotivant (Nielsen et al., 2017) iar transmiterea unor obiective
conflictuale duce la scaderea performantei prin generarea de strategii inadecvate de evitare a esecului in
randul angajatilor (Parker et al., 2003; Murayama & Elliot, 2012). Absenta oportunitatilor de dezvoltare
profesionala duce la scaderea performantei si la cresterea intentiilor de demisie (Kraimer et al., 2011) iar
rezistentala schimbare, promovata implicit sau indirect la nivel colectiv, limiteaza adoptarea inovatiei si
afecteaza performanta organizationald pe termen lung (Stanne et al., 1999).

Chestionarul TOP poate fi folosit in consilierea profesionala individuala pentru a-1 ajuta pe angajat (in
conditii de confidentialitate) sa constientizeze care sunt procedurile, politicile sau practicile organizationale pe
care le el percepe ca fiind excesive si a gasi solutii sau strategii alternative de acomodare la aceste presiuni
sau de depasire a lor, astfel incat acestea sa nu fi afecteze satisfactia si performanta profesionala.

Chestionarul TOP este ideal pentru diagnoza organizationala pentru ca oferd un cadru comprehensiv
pentru identificarea factorilor potential disfunctionali sau chiar toxici care pot afecta climatul organizational si
performanta colectiva. Prin utilizarea chestionarului TOP (forma "c”, colectiva, accesibila in format PDF), liderii pot
identifica sursele de presiune excesiva sau inadecvata exercitate asupra angajatilor si pot lua masuri
corective pentru a imbunatati climatul si a stimula implicarea si performanta angajatilor.

Timp mediu de completare a chestionarului online: 15 minute.

Varstaminima de la care este posibila evaluarea: 18 ani.



2. Profil sintetic
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Climat de neincredere

Cultivarea unui climat de neincredere si suspiciune; lipsa unui dialog
constructiv si a respectului mutual intre angajati si conducere.
Limitarea autonomiei

Autonomia angajatilor este sever limitata prin reguli rigide si supraveghere
constanta, ceea ce inhibé initiativa si inovatia. Modalitétile de desfasurare a activitatii
sunt restrictive si ghidate de reguli care nu suporta abateri.

Obiective conflictuale

Obiectivele conflictuale si schimbarile frecvente de strategie céat si mesajele
contradictorii venite dinspre conducere contribuie la crearea unui mediu de
lucru confuz si lipsit de o directie clara.

Rezistenta la modernizare

Rezistenta la modernizare inhiba adoptarea de noi tehnologii si practici
moderne, sefii sau angajatii ignorand sau opunandu-se, din varii motive,
initiativelor de modernizare.

Comportament abuziv

Toleranta excesiva fata de agresiune si abuz de putere, angajatii confruntandu-
se cu intimidarea, hartuirea sau umilirea la locul de munca.

Comunicare deficitara

Lipsa transparentei in distribuirea informatiilor si barierele de comunicare intre
departamente, duc la confuzii si erori frecvente, iar angajatii se simt deseori
izolati si neintelesi, afectdnd negativ moralul acestora si eficienta
organizationala.

Competitie nesanatoasa

Angajati sunt incurajati sa prioritizeze succesul individual Th detrimentul relatiilor
de colaborare, ceea ce poate duce la o competitia nesanatoasa si chiar sabotaj sau
subminarea colegilor.

Sarcini nerealiste

Angajatii sunt supusi unei presiuni constante datorita sarcinilor nerealiste si
termenelor imposibile, ceea ce duce la epuizare si neglijarea echilibrului
dintre viata profesionala si cea personala.

Lipsa recunoasterii

Reallizarile si eforturile angajatilor sunt adesea ignorate sau insuficient
apreciate, existand un sistem de recompensare inechitabil.
Inechitate si favoritism

Favoritismul si inechitatea afecteaza distributia oportunitatilor si recompenselor,
unii angajati beneficiind de un tratament preferential in absenta unor criterii
obiective.

Absenta oportunitatilor

Oportunitatile de dezvoltare profesionala sunt limitate, programele de
formare sunt ineficiente si nu exista sprijin adecvat pentru imbunatatirea
competentelor.

Conduite neetice

Conduitele neetice sunt frecvente, angajatii fiind deseori partasi la decizii i
activitati care contravin normelor morale si creaza un climat in care astfel de
abateri sunt tolerate, poate chiar incurajate.



Caracteristici dominante

In urma completarii chestionarului TOP au fost identificate urméatoarele caracteristici dominante in
profilul psihologic al persoanei evaluate:

Obiectivele conflictuale si schimbarile frecvente de strategie contribuie la crearea unui mediu de lucru
confuz si lipsit de o directie clara. Mesajele contradictorii venite dinspre conducere si dificultatile de
intelegere a aplicarii valorilor in activitatea zilnica impiedica angajatii sa actioneze ntr-un mod coerent si unit.
(Obiective conflictuale)

Toleranta excesiva fatd de agresiune si abuz de putere, creeazd un mediu de lucru toxic, angajatii trebuind sa se
confrunte cu intimidarea, hartuirea sau umilirea la locul de munca. Aceste conduite ramase nesanctionate,
creeaza un climat bazat pe teama de exprimare si lipsa de siguranta la locul de munca in ce priveste integritatea
fizica sau psihologica. (Comportament abuziv)



4. Analiza pe factori

CLIMAT DE NEINCREDERE [1]2]3]4 B e[7]8]2]0]

Climat de neincredere: in aceasta organizatie, angajatii nu se simt increzatori sa impartaseasca idei sau opinii cu superiorii lor
directi ceea ce poate genera o stare de suspiciune, lipsa comunicarii deschise si respectului reciproc. Aceasta atmosfera
este accentuata si de neincrederea care se manifesta n relatia dintre subalterni si superiori cand vine vorba de lipsa de
asumarea responsabilitdtii. Marginalizarea si persecutarea unor angajati este de asemenea prezenta si adesea ignorata
sau chiar incurajata tacit de conducere. Conflictele interpersonale raman nerezolvate sau sunt abordate Tntr-un mod
distructiv, in timp ce ironiile si atacurile personale sunt frecvente si trecute cu

vederea, contribuind la salienta toxicitatii existente.

LIMITAREA AUTONOMIE [1]2]3]4a|e]7]8]2]10]

Limitarea autonomiei : In aceasta organizatie, lipsa autonomiei se face simtita prin supravegherea si controlul constant
exercitat de catre superiori asupra angajatilor, limitdndu-le capacitatea de a lua decizii independente sau de a inova in
munca lor. Regulile rigide impiedica initiativa si experimentarea, si nu este incurajata asumarea de riscuri calculate, ceea
ce duce la un mediu de lucru restrictionat si demotivant pentru angajati.

OBIECTIVE CONFLICTUALE [1]2]3]4]s5][6[7]8

Obiective conflictuale: n aceasta organizatie, obiectivele neclare sau care se gasesc in conflict unele cu celelalte
creeazd un mediu de lucru confuz si lipsit de directie. Chiar daca exista angajati care inteleg valorile comune si obiectivele pe
termen lung, frecventa schimbarilor de strategie si obiective bulverseaza si creeaza sentimentul ca directiile de actiune nu
sunt aliniate. Dificultatile in a intelege cum valorile si obiectivele companiei se aplica in activitatea zilnica sunt exacerbate de
mesajele contradictorii venite de la diferite niveluri ale conducerii, ceea ce duce la lipsa unei viziuni clare si consistente
in randul angajatilor.

REZISTENTA LA MODERNIZARE  [1|2[3 |4l 6] 7[8]9]10]

Rezistenta la modernizare: n aceasta organizatie, rezistenta la schimbare si modernizare este o conduita prezents,
angajatii fiind reticenti sau chiar ostili fatd de adoptarea de noi tehnologii sau metode de lucru. Initiativele de modernizare

sau propunerile de inovare sunt adesea ignorate sau marginalizate, iar tendinta de a mentine

practici invechite este predominanta. Desi exista programe si politici care incurajeaza inovarea si adaptarea la noile tendinte,
acestea sunt contracarate de o rezistentd generald, ceea ce impiedica progresul organizational si

posibilitatea angajatilor de a explora noi mijloace pentru a-si desfasura activitatea.

COMPORTAMENT ABUZIV [1]2]3]4]5][6]7]8F0]

Comportament abuziv: Comportamentul abuziv este evidentiat prin incidente ce includ agresiune verbala sau chiar
fizica acestea fiind practici acceptate in anumite medii. Acest comportament este insotit de o toleranta si in ce priveste
abuzul de putere din partea persoanelor in roluri de conducere, ceea ce amplifica sentimentul de neputinta si frica in
randul angajatilor. Angajatii se simt adesea incapabili s&-si exprime liber temerile sau nemultumirile, deoarece actele de
ridiculizare si hartuire sunt, si ele, frecvente si nesanctionate. Excluderea si umilirea colegilor sunt de asemenea parte din
categoria actelor de abuz. In absenta penalizarii acestor comportamente mediul de lucru risca sa devina destul de
repede unul ostil. Cuvintele si gesturile cu conotatii sexuale, precum si tonul agresiv de comunicare, sunt adesea ignorate,
reflecténd o cultura organizationald disfunctionala.




COMUNICARE DEFICITARA [1]2]3]4]s M 7[8]9]i0]

Comunicare deficitara : In aceasta organizatie, comunicarea deficitara se manifesta prin lipsa unei distributii
transparente si eficiente a informatiilor importante intre membrii colectivului, ceea ce duce la confuzie si erori. Lipsa
claritatii in comunicarea dintre angajati si conducere este adesea accentuata de instructiuni neclare si informatii insuficiente,
care impiedica performanta optima si eficienta. Barierele existente intre diferite departamente sau echipe accentueaza
aceasta problema. Managementul nu reuseste sau nici macar nu face eforturi sa promoveze deschiderea si transparenta
necesare pentru un mediu colaborativ. Angajatii nu se simt incurajati sa-si comunice deschis problemele, iar lipsa unei
comunicari reale intre diferite niveluri ierarhice accentueaza izolarea si frustrarea in randul personalului.

COMPETITIE NESANATOASA [1]2]3]4a[s M 7]8]9]10]

Competitie nesanatoasa : Competitia nesanatoasa este promovata activ, angajatii fiind incurajati s& concureze unul
impotriva celuilalt, ceea ce subliniaza o preferintd clara pentru succesul individual in detrimentul colaborarii si sustinerii
reciproce. Aceasta competitie excesiva intre colegi adesea degenereaza in comportamente de sabotare si subminare a
eforturilor celorlalti, intrucat competitia este considerata o valoare mai mare decét cooperarea.

Recompensele si recunoasterea sunt distribuite pe baza realizarilor individuale, ignoréndu-se contributiile echipei, ceea
ce alimenteaza un mediu de lucru tensionat si ostil.

SARCINI NEREALISTE (172345 7]8]9 0]

Sarcini nerealiste : In aceasta organizatie, sarcinile nerealiste sunt o problemé constanta, angajatii find adesea supusi
unei presiuni intense pentru a indeplini un numar excesiv de cerinte sau cu un grad de dificultate disproportionat prin
comparatie cu abilitdtile angajatului. Cele mentionate necesitd ore suplimentare si munca de acasa pentru a fi duse la bun
sfarsit. Managementul ignora semnalele de epuizare ale angajatilor si prioritizeaza profitul financiar in detrimentul
bunastarii acestora, stabilind termene imposibil de respectat si sarcini care nu tin cont de resursele personale.

LIPSA RECUNOASTERII [1]2]3]4[s M 7]8]9]10]

Lipsa recunoasterii : In aceasta organizatie, lipsa recunoasterii se face resimtita prin ignorarea sau minimalizarea
realizarilor individuale si ale echipelor, ceea ce demotiveaza si reduce angajamentul angajatilor. Eforturile depuse de
angajati nu sunt apreciate direct proportional cu valoarea lor reald, existand un sistem de recompensare inechitabil si
bazat pe favoritism. Acest lucru duce la o lipsa de transparenta si echitate Tn evaluarea si recunoasterea muncii bine facute,
ceea ce perpetueaza sentimente de nedreptate si frustrare in randul personalului.

INECHITATE $I FAVORITISM |1]2]3|4] 0 e|7]8]9]10]

Inechitate si favoritism: In aceasta organizatie, inechitatea si favoritismul par a reprezenta o problema ce se
manifesta prin tratament preferential acordat unor angajati fara motive obiective. Aceasta duce la o distribuire inegald a
oportunitatilor de dezvoltare profesionala si la aplicarea inegala a criteriilor de promovare sau recompensare. Exista, de
asemenea, o lipsa de transparenta si claritate in politici si proceduri care ar permite oricarei persoane sa inteleaga ce
asteptari ar trebui sa indeplineasca, ceea ce afecteaza negativ moralul angajatilor si contribuie la un mediu de lucru
frustrant si demotivant.

ABSENTA OPORTUNITATILOR [1]2]3]4]s M 7[8]2]10]

Absenta oportunittilor : In aceasta organizatie, lipsa oportunitatilor de dezvoltare profesionala este o problema majora,
deoarece angajatii nu au acces la programe de formare si dezvoltare structurate eficient, nici la resurse adecvate pentru
imbunatatirea competentelor profesionale. Initiativa si inovatia nu sunt incurajate, ceea ce limiteaza posibilitatile angajatilor de
a se dezvolta din punct de vedere profesional. Feedback-ul si indrumarea in dezvoltarea abilitatilor sunt insuficiente, iar
programele de formare oferite sunt adesea deficitare sau inutile, ceea ce contribuie la stagnarea profesionala a
angajatilor.




CONDUITE NEETICE [1]2][3]4e]7]8]9]10]

Conduite neetice: In aceasta organizatie, conduitele neetice sunt considerate ca fiind o problema, deoarece
angaijatii sunt adesea implicati in activitati ce contravin normelor morale, si sunt presati s& adopte practici neetice pentru a
atinge obiectivele stabilite. Confidentialitatea clientilor este uneori incélcata, iar incorectitudinile nu sunt pedepsite
daca aduc beneficii companiei. Lipsa unui set de reguli si sanctiuni clare pentru incalcalcarea normelor etice de catre
sefi sau angajati perpetueaza un mediu in care acest comportament este adesea trecut cu vederea sau chiar
incurajat.




Indicatori statistici
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6. Concluzi finale

De redactat de catre psiholog pe baza concluziilor partiale.

Data: luni, 7 octombrie 2024 Psiholog
practicant:



