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Descriere inventar

Chestionarul OCL (Organizational Climat & Leadership) este un instrument pentru evaluarea perceptiilor
angajatilor cu privire la calitatea climatului organizational, relatiilor interpersonale, aspectelor etice si
specificul actului managerial/ stilului de leadership in cadrul unui colectiv de munca.

Chestionarul OCL este format din 70 de itemi, afirmatii la care angajatii trebuie sa raspunda pe o scala
Likert Tn cinci trepte, de la 1 (in foarte mic& masura) la 5 (In foarte mare méasura), cu referire la activitatea
realizata Tn ultima luna. Analiza raspunsurilor permite identificarea valorilor obtinute de angajat/ angajati
pentru 10 dimensiuni psihologice relevante pentru calitatea climatului si leadership-ului organizational:

1. Climat organizational (organizational climate);
Organizatie etica (ethical organization);

Corectitudine organizationala (organizational fairness);
Relatiile dintre colegi (relationship with colleagues);

Satisfactia colegilor (others' perceptions/ satisfaction);
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Competenta team-leader-ilor (team-leaders proficiency);
7. Relatia cu team-leaderii (relationship with team-leader);
8. Competenta managerului direct (management proficiency);
9. Relatia cu managerul direct (relationship with manager);
10. Dezirabilitate & conformism (social desirability & conformity).

Toate aceste dimensiuni organizationale sunt citate in literatura stiintifica internationala ca afectand ih mod
decisiv calitatea activitatii organizationale, numeroasele studii stiintifice si metaanalize confirmand impactul
lor asupra satisfactiei individuale si performantei colective (Judge et al., 2001; Colquitt et al., 2001; Judge
et al., 2004; Parker et al., 2003; Chiaburu & Harrison, 2008; Martin et al., 2016; Bergh et al., 2016.

Chestionarul OCL poate fi folosit in cadrul sedintelor de consiliere profesionala individuala, oferindu-i
angajatului (in conditii de confidentialitate) posibilitatea de a constientiza si analiza relatiile sale de munca,
climatul perceput si relatia cu team-liderii/ managementul, in scopul identificarii unor strategii de adaptare
mai eficienta la activitatea colectiva.

Chestionarul OCL, in versiunea sa ne-nominala, pentru aplicare colectiva, poate fi folosit cu scopul de a
monitoriza evolutia climatului organizational si a relatiilor dintre angajati si team-lideri/ manageri pentru
luarea unor decizii informate legate de optimizarea activitatilor organizationale. Prin monitorizarea acestor
dimensiuni, in feedback-ul periodic (lunar) sau in diagnoza organizationala bi-anuala, pot fi identificate din
timp aspectele critice care pot influenta negativ satisfactia si performanta angajatilor, intervenind prompt si
si asigurand un mediu de lucru placut, echitabil si orientat spre performanta.

Timp mediu de completare a chestionarului online: 15 minute.

Varsta minima de la care este posibila evaluarea: 18 ani.



2. Profil sintetic

Climat organizational -

Lucreaza intr-un mediu tensionat,
lipsit de incredere si comunicare
autentica, atmosfera generala fiind
marcata de stres, frustrari si lipsa
implicarii din partea liderilor.

Organizatie etica -

Nu are incredere in angajamentul
liderilor fata de standardele etice iar
posibilitatea de a semnala conduite

incorecte perceputa ca riscanta.

Corectitudine organizationala -

Percepe mediul organizational ca
fiind inechitabil, favoritismul sau
discriminarea influentand alocarea
resurselor si recompenselor.

Relatii dintre colegi -

Relatiile sunt formale si tensionate,
sprijinul reciproc lipseste Tn sarcinile
comune, increderea si sentimentul
de apartenenta fiind slab conturate.

Satisfactia colegilor -

Printre colegi exista frustrare fata de
conditiile de munca, deciziile sefilor
sau avantajele oferite, colegii expri-

mandu-si frecvent dezamagirea

Competenta team-leader-ilor -

Se indoieste de abilitatile tehnice si
organizatorice ale team-leaderi-lor,
observand o lipsa de coerenta si
aplicabilitate Tn deciziile luate.

Relatia cu team-leaderii -

Are cu dificultati Tn colaborarea cu
team-leaderii datoritd comunicarii
deficitare, unui feedback deficitar si
sprijinului redus din partea acestora.

Competenta managerului direct -

Crede ca primeste un suport tehnic
insuficient si ca sunt probleme in
comunicarea cu managerul direct,
acesta ne fiind suportiv si perceput
ca un model de profesionalism.
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+ Climat organizational

Lucreaza intr-un mediu pozitiv, in
care increderea si comunicarea sunt
incurajate activ, atmosfera fiind una
deschisa si sustinuta de lideri care
faciliteaza coeziunea si echilibrul.

+ Organizatie etica

Se identifica cu valorile etice ale
organizatiei si are incredere ca
acestea sunt aplicate constant,
putand raporta nereguli fara teama.

+ Corectitudine organizationala

Percepe mediul organizational ca
fiind unul echitabil, politicile fiind
aplicate transparent, resursele si
recompensele alocandu-se corect.

+ Relatii dintre colegi

Relatiile cu colegii sunt calde si
informale, bazate pe incredere si
respect reciproc cu o disponibilitate
reald pentru sprijin si camaraderie.

+ Satisfactia colegilor

Exista o stare de satisfactie in raport
cu conditile de munca, avantajele
oferite si deciziile sefilor, iar colegii
isi exprima increderea si coeziunea.

+ Competenta team-leader-ilor

Simte ca lucreaza sub coordonarea
unor team-leaderi competenti, care
combina eficienta tehnica cu abilitati
clare de comunicare si organizare.

+ Relatia cu team-leaderii

Se bucura de o relatie pozitiva si

echilibrata cu team leaderii, bazata
pe respect, comunicare deschisa si
sprijin constant din partea acestora.

+ Competenta managerului direct

Se bucura de o conducere directa
profesionista, capabila sa comunice
clar obiectivele si sa ofere sprijin
adecvat, managerul fiind perceput
ca un model de profesionalism.



Relatia cu managerul direct - | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 H 7 | 8 ‘ 9 |1o‘ + Relatia cu managerul direct

Are o relatie profesionala deficitara
si tensionatd cu managerul, in care
increderea si respectul sunt reduse
iar comunicarea si feedback-ul sunt
dificile si greu de primit si acceptat.

Dezirabilitate & conformism - | 1 ‘ D ‘ 3 n 5 ‘ 6 | 7 | 8 ‘ 9 |10‘

T§i exprima cu sinceritate opiniile,
chiar si atunci cand acestea sunt
contrare celorlalti si isi mentine
punctul de vedere si autenticitatea
in interactiunile profesionale.

Are o relatie profesionala solida si
deschisa cu managerul, bazata pe
incredere, comunicare si feedback
constructiv, sugestiile acestuia fiind
primite si integrate in mod echilibrat.

+ Dezirabilitate & conformism

Tinde sa se conformeze celorlalti,
evitand exprimarea unor opinii
contrare pentru a fi acceptat sau
apreciat, chiar daca acest lucru
implica autocenzura sau exagerare.



Caracteristici dominante

in urma completarii chestionarului EEE1-OCL au fost identificate urmatoarele caracteristici
dominante in profilul psihologic al persoanei evaluate:

Percepe mediul organizational ca fiind inechitabil, favoritismul sau discriminarea influentand alocarea
resurselor si recompenselor. (Corectitudine organizationala - )

Relatiile sunt formale si tensionate, sprijinul reciproc lipseste in sarcinile comune, increderea si
sentimentul de apartenenta fiind slab conturate. (Relatii dintre colegi -)

Se indoieste de abilitatile tehnice si organizatorice ale team-leaderi-lor, observand o lipsa de coerenta si
aplicabilitate in deciziile luate. (Competenta team-leader-ilor - )

Are cu dificultati in colaborarea cu team-leaderii datoritd comunicarii deficitare, unui feedback deficitar si
sprijinului redus din partea acestora. (Relatia cu team-leaderii - )



4. Analiza pe factori

Climat organizational
(organizational climate)
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Climat organizational - : Atmosfera de lucru este
apasatoare si dominata de tensiuni sau neintelegeri,
ceea ce reduce semnificativ implicarea si motivatia.
Comunicarea este deficitara, iar colaborarea nu este
incurajata sau sustinuta de catre conducere. Climatul
organizational nu ofera un sentiment de siguranta sau
satisfactie, iar increderea Tn colegi sau superiori este
scazuta. Relatiile de munca sunt mai degraba formale,
iar initiativele care vizeazéa coeziunea echipei lipsesc
sau sunt ineficiente. Preocuparea liderilor pentru
bunastarea colectivului este absenta sau superficiala.

+ Climat organizational: Se bucura de o atmosfera
de lucru placuta, marcata de incredere, deschidere i
cooperare. Comunicarea este constructiva si orientata
catre solutii, iar conflictele sunt rare sau bine
gestionate. In echipa predomina o stare general& de
satisfactie, iar colegii colaboreaza eficient si
respectuos. Liderii sustin activ climatul pozitiv prin
exemplu personal si implicare directa. Relatiile de
muncé se bazeazé pe incredere si echilibru,
contribuind la o cultura organizationalad sanatoasa.

Organizatie etica (ethical
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organization)

Organizatie etica - : Percepe o lipsa de angajament
real din partea organizatiei fatd de comportamentul
etic, atat in relatiile interne, céat si in cele externe.
Standardele etice nu sunt clare sau nu sunt
respectate consecvent. Nu se simte in siguranta sa
raporteze comportamente neetice, anticipand reactii
negative sau lipsa de actiune. Nu are incredere in
management Tn privinta modului in care sunt abordate
problemele morale. Comportamentele liderilor nu
inspira un model pozitiv, iar etica muncii este
perceputa ca fiind tratata formal, nu ca parte esentiala
a culturii organizationale.

+ Organizatie etica : Lucreaza intr-o organizatie in
care standardele etice sunt clar definite si constant
aplicate in toate procesele interne si externe. Se
simte in sigurantd sa semnaleze nereguli, stiind ca
exista mecanisme transparente si echitabile de
gestionare. Managementul actioneaza ca un model
de comportament etic si contribuie activ la mentinerea
unei culturi organizationale bazate pe integritate.
Politicile privind etica sunt coerente si reflectate in
modul real de lucru, nu doar in teorie. Increderea in
organizatie este consolidata de congruenta intre
valorile promovate si comportamentele efective.

Corectitudine organizationala
(organizational fairness)
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Corectitudine organizationala - : Se confrunta cu
perceptia ca organizatia nu aplica in mod echitabil
politicile si procedurile, ceea ce creeaza un climat de
neincredere si frustrare. Favoritismul, lipsa de
obiectivitate Tn alocarea resurselor si distribuirea
inegala a sarcinilor afecteazad sentimentul de justitie
profesionald. Evaluarile performantei nu sunt
percepute ca fiind impartiale, iar deciziile manageriale
importante nu respecta ntotdeauna aceleasi criterii
pentru toti angajatii. Plangerile sau conflictele Tntre
colegi nu sunt abordate cu seriozitate sau cu
impartialitate, ceea ce duce la acumularea tensiunilor
si scaderea satisfactiei generale. Inconsistenta in
aplicarea politicilor organizationale alimenteaza
sentimentul de lipsa de control si contribuie la cinism
si retragere din implicarea activa. In ansamblu,
sentimentul de inechitate slabeste loialitatea fata de
organizatie si increderea in leadership.

+ Corectitudine organizationala : Lucreaza intr-un
mediu Tn care corectitudinea organizationala este un
principiu central, aplicat in mod coerent in toate
procesele relevante. Politicile si procedurile sunt
aplicate consecvent, fara favoritisme sau tratamente
preferentiale, iar managerii se comporta echitabil si
transparent in luarea deciziilor. Evaluarile
performantei sunt realizate pe baza unor criterii clare,
comunicate si respectate, ceea ce genereaza un
sentiment de recunoastere justa. Distribuirea
sarcinilor este perceputa ca fiind echilibrata, iar
conflictele sunt solutionate impartial si cu seriozitate.
Aceste practici contribuie la consolidarea increderii in
echipa si in conducere, ceea ce sustine implicarea,
motivatia si loialitatea fata de organizatie.



Relatiile dintre colegi
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(relationship with colleagues)

Relatii dintre colegi - : Intampina dificultati in
colaborarea cu colegii, iar proiectele comune nu
decurg armonios sau eficient. Nu se simte apreciat
sau respectat Tn cadrul echipei, iar interactiunile sunt
mai degraba formale si lipsite de implicare afectiva.
Nu participa cu placere la activitati sociale sau de
echipa, lipsindu-i sentimentul de conexiune si
apartenenta. Colectivul nu ofera sprijin real in situatii
dificile, iar increderea reciproca este slab dezvoltata.
Lipsa unui climat de camaraderie contribuie la un
sentiment de izolare profesionala si la dificultati de
integrare.

+ Relatii dintre colegi: Lucreaza eficient in echipa si
mentine relatii de respect, sprijin si apreciere cu
colegii. Se implica cu placere in activitati sociale si
profesionale comune, dezvoltand o retea solida de
colaborare si incredere. Conflictul este rar sau bine
gestionat, iar interactiunile sunt bazate pe deschidere
si sprijin reciproc. Colectivul reprezinta o sursa de
siguranta, coeziune si satisfactie profesionala. Simte
ca face parte dintr-un grup unit, care promoveaza
valori comune si colaborare autentica.

Satisfactia colegilor (others'
perceptions/ satisfaction)

(1]2]3[a[sM7[8]9]10]

Satisfactia colegilor - : Participa la un context
profesional in care colegii Tsi exprima frecvent
nemultumirea fata de deciziile luate de conducere si
de modul Tn care sunt gestionate politicile organizatiei.
Comentariile legate de suprasolicitare, lipsa
beneficiilor competitive sau comparatiile nefavorabile
cu alte companii sunt recurente in discutiile informale.
Atmosfera generala este afectata de o stare de
nemultumire latentd, iar increderea in organizatie pare
scazuta. Se remarca lipsa unei motivatii colective sau
a unei perspective pozitive asupra conditiilor de
munca actuale. Frustrarea exprimata de colegi
contribuie la scaderea implicérii i la cresterea riscului
de cinism organizational. Deziluziile exprimate in mod
deschis slabesc coeziunea echipei si afecteaza
perceptia individuala asupra stabilitatii locului de
munca.

+ Satisfactia colegilor : Lucreaza intr-un colectiv in
care majoritatea colegilor exprima acordul si
aprecierea fata de modul in care organizatia
gestioneaza politicile si deciziile de conducere.
Discutiile informale nu sunt dominate de nemultumiri,
ci reflecta o stare generala de satisfactie si implicare.
Lipsesc comentariile legate de suprasolicitare sau
comparatii defavorabile cu alte companii, ceea ce
contribuie la mentinerea unui climat pozitiv si
echilibrat. Atmosfera de la locul de munca este
stabila, cu un grad ridicat de incredere in valorile
organizatiei si in modul in care sunt gestionate
beneficiile. Colectivul este motivat si pare sa se simta
valorizat, iar aceasta perceptie colectiva favorabila se
rasfrange asupra relatiilor si performantei echipei.

Competenta team-leader-ilor
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(team-leaders proficiency)

Competenta team-leader-ilor - : intampina dificultati
in a colabora eficient sub coordonarea team
leaderilor, care nu ofera directii clare in cadrul
intalnirilor de echipa si nu reusesc sa formuleze
obiective concrete. Sugestiile tehnice propuse sunt
adesea incomplete, putin aplicabile sau neadaptate
realitatilor proiectului, ceea ce genereaza incertitudine
si eforturi suplimentare in echipa. Lipsa unei intelegeri
solide din partea lor privind aspectele tehnice ale
proiectului creeaza un gol de competenta greu de
compensat. Comunicarea este ineficienta, iar
explicatiile nu sunt accesibile tuturor membrilor
echipei. Problemele echipei nu sunt abordate prompt,
iar interventiile liderilor nu reusesc sa aduca rezultate
clare sau solutii coerente.

+ Competenta team-leader-ilor : Beneficiaza de
sprijinul unor team leaderi care stiu sa organizeze
intalniri eficiente, in care obiectivele sunt bine definite
si sarcinile clar distribuite. Comunicarea este fluenta
si adaptata nevoilor echipei, iar explicatiile tehnice
sunt oferite intr-un mod accesibil tuturor. Problemele
echipei sunt abordate rapid, cu solutii bine
argumentate, iar deciziile sunt implementate coerent.
Mediul de lucru este pozitiv, orientat spre colaborare,
iar echipa simte ca poate avansa in siguranta sub
coordonarea oferitd. Competentele tehnice ale
liderilor sunt evidente si adaptate cerintelor proiectelor
in desfasurare.



Relatia cu team-leaderii
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(relationship with team-leader)

Relatia cu team-leaderii - : Colaborarea cu team
leaderii este tensionata sau nefunctionala, fiind
marcata de lipsa de incredere si dezechilibru in
raporturi. Feedbackul nu este constructiv, iar
sugestiile sau preocuparile exprimate sunt frecvent
ignorate. Lipsa echitatii in luarea deciziilor erodeaza
relatia profesionala, generand sentimentul de
favoritism si demotivare. Nu primeste recunoasterea
cuvenitd pentru contributia adusa proiectului, ceea ce
duce la scaderea angajamentului. Respectul reciproc
este slab conturat, iar dialogul este rar sau formal,
fara un continut real de colaborare.

+ Relatia cu team-leaderii : Relatia cu team leaderii
este una de incredere si colaborare eficienta, in care
deciziile sunt percepute ca fiind echitabile, iar opiniile
sunt luate in considerare. Feedbackul oferit este
constructiv si orientat spre dezvoltare, iar sprijinul este
prezent atat in aspecte tehnice, cat si relationale.
Comunicarea este deschisa si neingradita, iar fiecare
membru al echipei este tratat cu respect si echilibru.
Recunoasterea contributiilor individuale este
constanta, ceea ce stimuleaza motivatia si implicarea.
Atmosfera este una de sustinere reciproca, favorabila
performantei.

Competenta managerului direct
(management proficiency)
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Competenta managerului direct - : Are dificultati in
a-si desfasura activitatea In conditii optime din cauza
unei conduceri directe deficitare, marcata de lipsa
unei comunicari clare a obiectivelor si asteptarilor.
Managerul nu reuseste sa ofere suport tehnic
consistent si nici sa formuleze solutii eficiente Tn
situatii profesionale complexe. Tnt,elegerea aspectelor
tehnice relevante pentru pozitia sa este limitata, iar
explicatiile oferite sunt greu de aplicat sau neadaptate
contextului. Profesionalismul manifestat este oscilant,
iar valorile etice nu sunt intotdeauna vizibile Tn
conduita cotidiana. Motivatia echipei este afectata de
lipsa unei conduite coerente si a unui model de urmat,
ceea ce reduce increderea si implicarea profesionala.

+ Competenta managerului direct: Lucreaza sub
coordonarea unui manager direct care reuseste sa
creeze un mediu motivant si valorizant pentru echipa,
sprijinind Tn mod autentic dezvoltarea individuala.
Comunicarea este clara, coerenta si adaptata
nevoilor, iar obiectivele sunt transmise eficient, astfel
incat sarcinile sa poata fi abordate cu incredere.
Managerul demonstreaza o buna intelegere a
aspectelor tehnice relevante si intervine prompt cu
solutii corecte si aplicabile. Etica muncii si
profesionalismul sunt valori asumate si transmise in
mod consecvent, oferind un model de urmat pentru
echipa. Sprijinul tehnic si deciziile oferite contribuie la
eficienta colectiva si la sentimentul de securitate
profesionala.

Relatia cu managerul direct
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(relationship with manager)

Relatia cu managerul direct - : Interactioneaza cu
dificultate cu managerul direct, care nu este
intotdeauna disponibil sau dispus sa comunice
eficient. Feedbackul oferit este rar, general sau lipsit
de utilitate practica, ceea ce face dificila orientarea
profesionala. Sugestiile si preocuparile exprimate nu
sunt tratate cu receptivitate, ceea ce descurajeaza
implicarea in dialoguri profesionale constructive.
Increderea in capacitatea de indrumare a managerului
este scazuta, iar deciziile luate sunt percepute ca fiind
lipsite de impartialitate sau transparenta. Relatia este
slab conturata, cu o absenta a respectului reciproc si a
suportului necesar pentru dezvoltarea profesionala.

+ Relatia cu managerul direct : Construieste si
mentine o relatie pozitiva cu managerul direct,
caracterizata prin deschidere, incredere si sprijin
constant. Managerul este disponibil si implicat in
comunicare, fiind atent la sugestii si preocupari
exprimate. Feedbackul oferit este valoros, clar si
aplicabil, contribuind la orientarea profesionalé si la
invatare continua. Deciziile sunt luate echitabil, iar
respectul reciproc este evident in toate interactiunile.
Relatia contribuie la un mediu profesional stabil, in
care se pot dezvolta colaborari eficiente si o directie
clara in cariera.



Dezirabilitate & conformism
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(Social Desirability & conformity)

Dezirabilitate & conformism - : Isi exprima punctele
de vedere intr-un mod autentic, chiar si atunci cand
acestea contravin opiniei majoritare sau pot provoca
disconfort in grup. Nu isi modifica in mod fortat
comportamentul pentru a obtine validare sociala si nu
exagereaza pentru a lasa o impresie pozitiva. Prefera
dialogul onest Tn locul conformismului si isi asuma
riscurile asociate unei comunicari directe. Nu Tsi
schimba frecvent opiniile pentru a se adapta la
asteptarile implicite ale celorlalti si nu se simte obligat
sa urmeze neconditionat indicatiile liderilor. Aceasta
atitudine reflecta integritate personala si o relatie
sanatoasa cu propria imagine profesionala.

+ Dezirabilitate & conformism : Se adapteaza in
mod constant la normele si asteptarile grupului, chiar
dacd acest lucru presupune renuntarea la propriile
convingeri sau opinii. Evita exprimarea unor puncte
de vedere contrare si prefera sa spuna ceea ce ceilalli
doresc sa auda, pentru a mentine armonia sau a evita
conflictele. Urmeaza instructiunile autoritatii fara a le
analiza critic, ceea ce limiteaza initiativa personala. Tsi
modeleaza discursul si comportamentul astfel incat sa
lase o impresie pozitiva, uneori chiar in detrimentul
autenticitatii. Aceasta atitudine poate ascunde nevoia
de validare sociala si tendinta de evitare a asumarii
unor riscuri personale in interactiunile profesionale.



Indicatori statistici

Durata evaluare
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6. Concluzii finale

De redactat de catre psiholog pe baza concluziilor partiale.

Data: miercuri, 23 iulie 2025 Psiholog/Consilier:



