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Descriere inventar

Chestionarul PIC (Purpose, Improvement & Commitment) este un instrument construit pentru a evalua
sensul dat muncii, nivelul de implicare Tn munca si angajamentul organizational al unei persoane, pe de o
parte, si masura aceasta simte ca activitatea profesionala din acel colectiv contribuie la dezvoltarea
personala si profesionald, pe de altd parte. Prin identificarea acestor factori, la nivel individual sau
organizational, se pot implementa strategii eficiente de crestere a satisfactiei si performantei in munca,
consolidand astfel cultura organizationald si promovand un mediu de lucru pozitiv si productiv.

Chestionarul PIC este parte a Kit-ului EEEE (Evaluating the Employee Engagement Experience) care
contine chestionarele JCB, OCL si PIC.

Chestionarul PIC est un instrument standardizat, compus din 84 de itemi formulati la persoana I.- a
singular, cu o scala de réspuns de tip Likert in 5 trepte, de la 1 (,in foarte micd masurd”) la 5 (,in foarte
are masura”). Raspunsurile angajatilor sunt agregate, standardizate si reprezentate grafic prin intermediul
a 11 de dimensiuni psiho-sociale, grupate in trei arii majore:

» Scop si angajament (Purpose & Commitment), cu dimensiunile: 1. Scopul muncii; 2. Impactul
muncii; 3. Implicarea in muncéa; 4. Angajament organizational: 5 Promotor organizational;

» Dezvoltare profesionala (Personal Improvement), cu dimensiunile: 6. Valorificarea punctelor forte; 7.
Experimentare si inovatie; 8. Comunicare si transparenta; 9. Feedback profesional; 10. Recunoastere si
apreciere;

- Perceptii despre sine (Self-Perception), cu dimensiunile: 11. incredere in sine; 12. Tendinta de
fatada.

Dimensiunile incluse in Chestionarul PIC sunt selectate pe baza literaturii stiintifice din psihologia muncii
si organizationald, fiind in acord cu modele internationale validate empiric precum JD-R Model (Demerouti
& Bakker, 2001), teoria autodeterminarii (Deci & Ryan, 2020), modelul angajamentului in munca (Schaufeli
& Bakker, 2004), teoria suportului organizational perceput (Eisenberger et al 1986; Kurtessis et al., 2017)
si cercetari recente privind etica organizationald, leadershipul si employer branding (Biswas & Suar, 2016;
Azhar et al., 2024).

Utilizarea Chestionarului PIC poate oferi multiple beneficii in evaluarea si dezvoltarea resurselor umane.
La nivel individual, faciliteaza identificarea gradului de potrivire cu rolul actual, precum si a nivelului de
angajament si loialitate fata de organizatie. La nivel de echipa, permite analiza diferentiata a perceptiilor
in colective profesionale diferite, ajutand la fundamentarea interventiilor pentru imbunatatirea comunicarii,
relatiilor si suportului reciproc. La nivel organizational se pot realiza diagnoze organizationale focalizate
pe analiza comparativa a celor 11 dimensiuni, analize ale rezultatelor din diferite colective sau categorii de
angajati pentru fundamentarea deciziilor strategice legate de angajati si angajamentul organizational.
Chestionarul poate fi utilizat cu succes atéat in evaluari individuale de tip coaching/ consiliere cat si in
optimizarea activitatii in echipa sau studii de impact asupra satisfactiei si implicarii angajatilor.

Timp mediu de completare a chestionarului online: 75 minute.

Varsta minima de la care este posibila evaluarea: 78 ani.



2. Profil sintetic

Scopul muncii -

Nu percepe un impact real al muncii
sale asupra echipei, clientilor sau
organizatiei, ideile sau contributiile
sale ne fiind luate n considerare.

Impactul muncii -

Nu percepe un impact real al muncii
sale asupra echipei, clientilor sau
organizatiei, ideile sau contributiile
sale ne fiind luate in considerare.

Implicarea in munca -

Se implica superficial in activitatile
profesionale, evita initiativele si
activitatea in echipe resimtind lipsa
de energie, motivatie si entuziasm.

Angajament organizational -

Are un nivel redus de loialitate fata
de organizatie si nu are motivatia de
a se implice pe termen lung, ne-
identificAnd-se cu valorile acesteia.

Promotor organizational -

Nu promoveaza cu mandrie sau
convingere imaginea angajatorului
si evita sa vorbeascéa despre locul

de munca in contexte sociale.

Valorificare puncte forte -

Nu are ocazia sa Tsi utilizeze sau sa
isi dezvolte competentele sale
profesionale, iar sarcinile oferite nu
fi valorifica nivelul sau de expertiza.

Experimentare si inovare -

Simte ca nu este incurajat(a) sa
propuna idei noi sau experimenteze
solutii inovative, neavand sprijinul
managerilor sau resursele necesare
pentru procesele de inovare.

Comunicare si transparenta -

Crede ca are acces limitat la infor-
matii profesionale relevante si ca nu
este implicat(a) Tn deciziile care il
afecteaza munca Th mod direct.
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+ Scopul muncii

Este constient(a) de impactul pozitiv
pe care il are munca sa asupra
organizatiei, echipei si clientilor,
contributiile sale fiind recunoscute.

+ Impactul muncii

Este constient(a) de impactul pozitiv
pe care il are munca sa asupra
organizatiei, echipei si clientilor,
contributiile sale fiind recunoscute.

+ Implicarea in munca

Se implica cu entuziasm, dedicare si
energie n activitatea profesionala,
avand initiative, participand activ si
traind totul cu placere si dedicare.

+ Angajament organizational

Arata un angajament puternic fata
de organizatie, exprimand loialitate
si dorinta de implicare, fiind motivat
sa contribuie la succesul colectiv.

+ Promotor organizational

Promoveaza cu mandrie imaginea
organizatiei mediul personal si
profesional, implicandu-se n actiuni
care sustin brandul de angajator.

+ Valorificare puncte forte

Simte ca isi foloseste competentele
in care exceleaza si este incurajat
sa isi dezvolte punctele forte, fiind
valorificat nivelul sau de expertiza.

+ Experimentare si inovare

Crede ca are libertatea si sprijinul
necesar pentru a experimenta idei
noi si a propune solutii inovatoare,
lucreaza in proiecte creative si are
sustinerea sefilor Tn directia inovarii.

+ Comunicare si transparenta

Crede ca este consultat(a) in
deciziile profesionale relevante si ca
are acces, la timp, la informatii clare
si relevante legate de munca sa.



Feedback profesional - | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 8 ‘ 9 |10‘

Nu primeste un feedback constant si
nu fi sunt oferite informatiile de care

ar avea nevoie pentru clarificarea
obiectivelor si imbunatatirea muncii.

Recunoastere si apreciere - | 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 n 7 | 8 ‘ 9 |10‘

Simte ca eforturile si realizarile sale
nu sunt recunoscute sau apreciate
si ca nu primeste confirmarea si
validarea pentru munca bine facuta.

incredere in sine - |1|2|3|4§6|7|8|9|10‘

Nu are incredere in deciziile proprii
si nu se simte pregatit pentru a face
fata obstacolelor sau incertitudinii,
avand dificultati in a-si gestiona
eficient stresul si responsabilitatile.

Tendinté de fatadi - [P 345 6] 7[8[9]10]

Tsi exprima cu sinceritate opiniile,
chiar daca acestea deranjeaza sau
sunt contrare celorlalti si isi mentine
punctul de vedere in fata acestora.

+ Feedback profesional

Considera ca primeste in mod
regulat un feedback constructiv care
contribuie la clarificarea obiectivelor
si Imbunatatirea performantei.

+ Recunoastere si apreciere

Simte ca primeste recunoastere si
apreciere pentru munca facuta, fiind
incurajat(a) de confirmarea pentru
nivelul de performanta profesionale.

+ Incredere in sine

Convins ca va reusi, se adapteaza
rapid la schimbari si crede ca ia
decizii bune in situatii dificile, avand
incredere in sine si in capacitatea
sa de a depasi orice obstacol.

+ Tendinta de fatada

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



Caracteristici dominante

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

Nu percepe un impact real al muncii sale asupra echipei, clientilor sau organizatiei, ideile sau contributiile
sale ne fiind luate in considerare. (Impactul muncii -)

Are un nivel redus de loialitate fata de organizatie si nu se simte motivat(d) sa se implice pe termen lung.
Nu ar recomanda compania altora si nu se identifica cu valorile sau obiectivele acesteia. Percepe relatia
cu organizatia ca fiind tranzactionala si limitata in timp. (Angajament organizational - )

Nu are ocazia de a propune idei noi sau de a experimenta solutii inovative. Nu beneficiaza de sprijinul
managerilor sau de resursele necesare pentru a contribui la procesele de inovare. Colaborarea pe
proiecte creative lipseste, iar initiativa este descurajata. (Experimentare si inovare - )

Tsi exprima cu sinceritate opiniile, chiar si atunci cand acestea difera de ale grupului. Nu evita confruntarile
si Isi mentine autenticitatea in interactiunile profesionale. Nu este preocupat(a) de a lasa impresii false sau
de a se conforma pentru a fi placut(a). (Tendinta de fatada - )



4. Analiza pe factori

Scopul muncii
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Scopul muncii - : Desfasoara activitatea profesionala
fara a simti ca aceasta are o semnificatie profunda
sau o legatura cu valorile sale personale. Nu resimte
un sentiment de implinire sau contributie la ceva mai
mare decét sinele, ceea ce duce la o perceptie de
rutina si lipsé de sens. Activitatea zilnica este
perceputa ca o sursa de venit, nu ca o modalitate de
exprimare a convingerilor sau de aliniere cu idealuri
personale. Sentimentul de apartenenta la o misiune
sau scop mai larg lipseste, iar munca nu pare sa
aduca satisfactie pe termen lung. in absenta unei
conexiuni intre valorile personale si activitatea
profesionala, motivatia si angajamentul sunt reduse.

+ Scopul muncii: Desfasoara activitatea profesionala
cu sentimentul ca aceasta este profund semnificativa
si aliniatd cu convingerile sale personale. Munca nu
este perceputa ca o simpla obligatie, ci ca un mod
autentic de a contribui la o cauza importanta. Fiecare
zi de lucru aduce un sentiment de implinire si
convingerea ca face parte din ceva mai mare, cu
impact asupra altora. Valorile personale sunt
reflectate in ceea ce face, iar rezultatele muncii sunt
percepute ca relevante pentru binele colectiv. Aceasta
aliniere ntre scop si activitate genereaza motivatie
sustenabila si angajament profesional ridicat.

Impactul muncii
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Impactul muncii -: Desfasoara activitatea
profesionala fara a avea o perceptie clara asupra
modului Tn care munca sa influenteaza succesul
echipei sau al organizatiei. Rezultatele muncii nu sunt
recunoscute sau valorizate de catre colegi ori
superiori, iar ideile exprimate nu sunt ascultate sau
aplicate. Simte ca impactul asupra clientilor sau
utilizatorilor este redus, ceea ce duce la demotivare si
lipsa de implicare. Contributia personala pare
deconectata de la obiectivele mari ale organizatiei.
Acest sentiment de irelevanta slabeste increderea in
propria eficienta si in valoarea muncii depuse.

+ Impactul muncii: Are o imagine clara si pozitiva
asupra modului in care munca sa contribuie la
succesul echipei si al organizatiei. Ideile si initiativele
sunt luate Tn considerare si aplicate, ceea ce i ofera
un sentiment de influenta si valoare. Rezultatele
muncii sunt vizibile si apreciate, ceea ce consolideaza
motivatia si implicarea profesionala. Constientizeaza
impactul activitatii sale asupra clientilor si utilizatorilor,
simtind ca aduce o contributie semnificativa. Aceasta
perceptie de relevanta personald in procesele mari
ale organizatiei consolideaza satisfactia profesionala
si loialitatea fata de rol.

Implicarea in munca

[1]2]3[4 06|
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Implicarea in munca - : Abordeaza sarcinile de lucru
cu un nivel scazut de implicare, avand dificultati in a
gasi motivatie sau entuziasm fata de activitatea
profesionala. Se simte deseori epuizat sau indiferent,
fara a resimti satisfactie sau placere in realizarea
responsabilitatilor zilnice. Nu se implica activ in
intalnirile de echipa, iar contributiile sale sunt limitate
sau absente. Initiativele personale sunt rare, iar ideile
propuse nu reflecta implicare constanta sau energie
creativa. Zilele de lucru par lungi, iar pierderea notiunii
timpului In activitate este un fenomen rar sau
inexistent.

+ Implicarea in munca: Abordeaza activitatea
profesionala cu o implicare profunda, resimtind
entuziasm si energie in majoritatea zilelor de lucru.
Este absorbit in sarcinile desfasurate, pierzéand
adesea notiunea timpului si simtind plécere autentica
in ceea ce face. Participa activ in Intalniri, aduce idei
si feedback, implicdndu-se cu dedicare in procesele
de echipa. Initiaz& sarcini sau actiuni care sunt
apreciate de ceilalti, contribuind semnificativ la
dinamica pozitiva a colectivului. Nivelul sau de
motivatie este ridicat si sustenabil, reflectand o
legatura autentica cu munca desfasurata.



Angajament organizational
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Angajament organizational - : Are o implicare slaba
in activitatea organizatiei si nu se regaseste in valorile
sau obiectivele promovate. Loialitatea fata de
companie este scazutd, iar intentia de a continua
colaborarea pe termen lung este nesigura. Nu se
simte mandru sa faca parte din organizatie si ar evita
sa o recomande altora. Participarea la succesul
colectiv este minima, iar motivatia de a contribui
suplimentar lipseste. Relatia cu organizatia este
perceputa ca fiind superficiala, ceea ce poate duce la
intentii de plecare sau dezangajare.

+ Angajament organizational : Are o relatie profund
pozitiva cu organizatia, pe care o considera un loc de
munca valoros si demn de recomandat. Se identifica
cu valorile si obiectivele companiei si este dispus sa
investeasca eforturi suplimentare pentru a contribui la
succesul acesteia. Se simte mandru sa faca parte din
echipa si Tsi exprima public aceasta apartenenta. Este
motivat sa colaboreze si sa se implice in proiecte de
lunga durata, reflectand o loialitate autentica. Aceasta
legatura solida sustine stabilitatea sa profesionala si
contribuie la climatul pozitiv al organizatiei.

Promotor organizational
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Promotor organizational - : Evita s& vorbeasca
despre organizatia in care lucreaza in discutii cu
prieteni, cunoscuti sau in retele sociale, din lipsa de
atasament sau convingere. Nu se implica in activitati
care promoveaza imaginea companiei in comunitate si
nu recomanda organizatia altora ca loc de munca.
Lipsa sentimentului de méandrie si incredere in brandul
organizational reduce disponibilitatea de a actiona ca
ambasador al angajatorului. Nu vede organizatia ca
fiind un exemplu de bune practici in tratamentul
angajatilor sau in cultura de lucru.

+ Promotor organizational : Are o atitudine deschisa
si pozitiva fata de angajator, pe care il promoveaza
activ in discutii cu prieteni, familie si colegi din afara
companiei. Participa la evenimente sau initiative care
sustin imaginea publica a organizatiei si foloseste
platformele sociale pentru a impartasi experiente
profesionale pozitive. Exprima méandrie in legatura cu
apartenenta sa organizationala si considera ca
organizatia merita apreciere pentru modul in care fsi
trateaza angajatii. Reprezintd compania in mod
autentic, contribuind la construirea unei imagini
externe favorabile.

Valorificare puncte forte
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Valorificare puncte forte -: Lucreaza intr-un mediu
in care competentele sale principale sunt rareori
utilizate sau apreciate. Nu primeste sarcini adaptate
nivelului sau de expertiza si nu este incurajat sa isi
dezvolte punctele forte. Activitatile zilnice nu reflecta
abilitatile in care exceleaza, iar implicarea in proiecte
nu contribuie la valorificarea talentelor personale.
Lipsa oportunitatilor de exprimare a potentialului
profesional creeaza frustréri si reduce motivatia. Nu
simte ca are sansa de a-si pune in valoare ceea ce
face cel mai bine.

+ Valorificare puncte forte : Are oportunitati clare
de a-si folosi competentele-cheie in activitatea
profesionala si simte ca acestea sunt recunoscute si
apreciate. Sarcinile primite sunt aliniate cu nivelul sau
de expertiza, iar implicarea in proiecte reflecta o
delegare eficienta a responsabilitatilor. Este incurajat
constant sa Tsi dezvolte abilitatile in care exceleaza,
ceea ce contribuie la cresterea motivatiei si
satisfactiei. Simte cad munca pe care o face este
relevanta si conectata cu talentele personale, iar
acest lucru Ti ofera sentimentul de utilitate si valoare.
Mediul de lucru sustine performanta printr-o utilizare
inteligenta a punctelor sale forte.

Experimentare si inovare

(112 M 4]5]6]
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Experimentare si inovare - : Desfasoara activitatea
profesionald intr-un context rigid, in care inovatia nu
este sustinuta sau valorizatd. Nu existé deschidere din
partea conducerii pentru idei noi, iar resursele
necesare (timp, sprijin, buget) lipsesc sau sunt
insuficiente. Colaborarile cu colegii in jurul solutiilor
creative sunt rare sau inexistente. Nu se simte
incurajat sa Tsi exprime initiativele si percepe o lipsa
de libertate in explorarea proiectelor experimentale. in
lipsa unui climat favorabil inovarii, activitatea este una
de executie conforma, lipsita de creativitate sau
gandire strategica.

+ Experimentare si inovare: Desfdsoara activitatea
intr-un mediu deschis la idei noi, in care creativitatea
este incurajata si valorizata. Are oportunitatea de a
propune solutii inovatoare si de a colabora cu alti
colegi pentru implementarea acestora. Managementul
ofera resursele necesare — timp, suport tehnic,
autonomie — pentru dezvoltarea initiativelor
experimentale. Se simte sustinut in explorarea de noi
directii si are libertatea de a contribui activ la
imbunatatirea proceselor. Acest climat favorabil
sustine dezvoltarea profesionald, satisfactia si
sentimentul de contributie semnificativa.



Comunicare si transparenta

(123 5[6]7]8]9]10]

Comunicare si transparenta -: Lucreaza intr-un
mediu organizational in care comunicarea este
deficitara si fragmentata. Nu este consultat(a) atunci
cand se iau decizii care ii influenteaza activitatea, iar
informatiile relevante ajung tarziu sau incomplet. Nu
simte ca poate comunica direct si eficient cu
conducerea si nu are incredere Tn transparenta
liderilor. Lipsa unei culturi a dialogului deschis
genereaza confuzie, frustrare si incertitudine cu privire
la obiectivele si strategiile organizatiei.

+ Comunicare si transparenta: Activeaza intr-un
mediu organizational marcat de transparentd, unde
informatiile relevante sunt comunicate la timp si in
mod accesibil. Este consultat in deciziile care il
afecteaza direct si simte ca vocea sa este auzita.
Poate comunica deschis cu liderii si simte ca
preocupdrile si sugestiile sale sunt luate in
considerare. Obiectivele si strategiile organizatiei sunt
clare si bine articulate, ceea ce contribuie la coerenta
si aliniere Tn activitate. Aceasta culturé de comunicare
deschisa sprijina increderea, colaborarea si eficienta
in echipa.

Feedback profesional

(1]2]3]4]s]c [l 8[9]10]

Feedback profesional -: Se afla intr-un context
profesional in care feedbackul este rar, neclar sau
lipsit de valoare practica. Nu beneficiaza de
oportunitati regulate de discutie a sugestiilor primite si
nu simte ca acest proces contribuie la dezvoltarea
profesionala. Feedbackul tinde sa fie concentrat pe
greseli sau corectii, fara a include recunoastere, sprijin
sau orientari pentru viitor. Aceasta lipsa de feedback
relevant reduce increderea in propriile progrese si
limiteaza capacitatea de auto-imbunatatire. Tn echipa
nu exista o cultura a feedbackului autentic si
constructiv.

+ Feedback profesional: Lucreaza intr-un context
profesional in care feedbackul este oferit frecvent,
intr-o maniera constructiva si in timp util. Are ocazia
sa discute sugestiile primite si sa inteleaga clar cum
sa Tsi Imbunatateasca performanta. Feedbackul
contine recunoastere, directionare si sustinere, fiind
centrat atat pe punctele forte, cét si pe ariile de
dezvoltare. Acest proces sustine cresterea
profesionald, invatarea continua si sentimentul de
claritate n rol. Relatiile cu colegii si managerii sunt
marcate de o cultura a feedbackului autentic si
mutual.

Recunoastere si apreciere

[1]2]3]4[s KM 78 ]9]10

Recunoastere si apreciere -: Desfasoara activitatea
profesionala intr-un mediu in care contributiile sale nu
sunt vizibil recunoscute de colegi sau lideri.
Feedbackul pozitiv lipseste, iar recompensele
materiale sau simbolice sunt rare sau inadecvate.
Simte ca eforturile sale sunt tratate ca normale sau
asteptate, fara a primi apreciere specifica pentru
rezultate. Lipsa validarii externe scade motivatia si
reduce satisfactia profesionald. Absenta unei culturi a
recunoasterii genereaza un sentiment de izolare si de
lipsa de valorizare.

+ Recunoastere si apreciere: Se bucura de un
climat profesional in care realizarile si contributiile
sunt constant apreciate. Primeste recunoastere
verbala si formala din partea echipei si a conducerii.
Eforturile sale sunt insotite de feedback pozitiv si
uneori de recompense care reflecta nivelul implicarii.
Cultura organizationala promoveaza valorizarea
muncii si Tncurajeaza exprimarea recunostintei. Acest
context sustine motivatia, increderea in sine si
atasamentul fatd de organizatie.

incredere in sine

[1]2]3[+ 6]
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incredere in sine -: Intampin dificultati in a-si
gestiona eficient sarcinile, stresul si presiunile zilnice
de la locul de munca. Nu se simte sigur pe abilitatile
proprii atunci cand trebuie sa ia decizii in situatii
dificile sau urgente. Se adapteaza greu la schimbari,
iar in fata obstacolelor are tendinta de a se bloca sau
de a-si pierde increderea in capacitatea de a le
depasi. Situatiile tensionate sau neprevazute
genereaza disconfort intens si pot influenta negativ
calitatea muncii sau motivatia profesionala.
Convingerea ca isi poate atinge obiectivele este
fragila, iar perceptia asupra propriilor resurse interne
este limitata.

+ Incredere in sine : Abordeaza provocarile
profesionale cu o atitudine increzatoare, demonstrand
o capacitate solida de autoreglare emotionala si de
adaptare la schimbari. Se simte sigur pe deciziile
sale, chiar si in situatii imprevizibile sau stresante, si
actioneaza cu autonomie si eficientd. Obstacolele
sunt privite ca oportunitati de invatare, iar presiunea
profesionala este gestionata cu luciditate si echilibru.
Isi cunoaste bine punctele forte si are convingerea ca
poate face fata eficient sarcinilor, oricat de complexe
ar fi. Aceasta incredere sustine atat performanta
individuala, cét si capacitatea de a-i sprijini pe ceilalti
in momente critice.



Tendinta de fatada

(1M 3[4]5][6[7][8]9]10]

Tendinta de fatada - : Isi expriméa 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.

+ Tendinta de fatada : Se adapteaza in mod
constant la normele si asteptérile grupului, chiar daca
acest lucru presupune renuntarea la propriile
convingeri sau opinii. Evita exprimarea unor puncte
de vedere contrare si prefera sa spuna ceea ce ceilalli
doresc s& 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
00h 00min 00s

Raspunsuri pe itemi

1.a
1.
21,
31.
41.
51.
61.
71.
81.

2.a

12. a
22.a
32.d
42.d
52. a
62.c
72.a
82.a

3.a
13.
23.
33.
43.
53.
63.
73.
83.

4. a
14.
24,
34.
44,
54.
64.
74.
84.

5.e

15.a
25.¢c
35.¢
45.¢c
55.d
65. ¢
75. ¢

6.e

16. ¢
26. a
36. a
46. a
56. a
66. a
76. a

7.a

27.¢c
37.c
47.c
57.d
67.a

77.c

8.d

18. ¢
28. ¢
38.¢c
48. a
58.d
68. a
78. ¢

9.d

19.a
29.a
39. a
49. a
59. a
69. a
79. a

10.
20.
30.
40.
50.
60.
70.
80.



6. Concluzii finale

De redactat de catre psiholog pe baza concluziilor partiale.

Data: miercuri, 23 iulie 2025 Psiholog/Consilier:



