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Chestionar CODE

Commitment or Organizational Disengagement — Extended
(descriere sintetica)

DESCRIERE CODE

Chestionarul CODE permite evaluarea unor dimensiuni psihologice asociate cu angajamentul sau dez-
implicarea angajatilor la locul de munca, variabile relevante pentru contextul organizational. Aceste variabile
pot fi monitorizate pentru a servi intereselor pe termen lung ale organizatiei, in scopul promovarii un mediu
de lucru sanatos si a unei culturi organizationale performante.

In literatura de specialitate existi numeroase studii empirice care analizeazd concepte din psihologia
organizationald care vizeaza calitatea relatiilor dintre angajati si organizatiile lor (Work Engagement,
Organizational Commitment, Psychological Empowerment etc.) sau posibile aspecte negative (Quiet
Quitting, Organizational Silence, Psychological Contract Breach, Organizational Cynicism, Work
Entitlement, Withdrawal Cognitions sau Withdrawal Intentions).

Chestionarul CODE (Commitment or Organizational Disengagement — Extended version) permite evaluarea
acestor dimensiuni cheie, expresie ale relatiilor dintre angajati si organizatiile din care fac ei parte

Chestionarul CODE contine 60 de intrebari referitoare la “idei, sentimente, gdnduri sau reactii pe care
oamenii le au la locul de munca sau in legatura cu activitatea lor profesionala”’. Angajatii care raspund la
aceste intrebari trebuie sa decida in ce masura (cat de des sau cat de intens), in ultima luna, au avut astfel de
ganduri, trairi sau reactii, marcand cu un ”X” alegerea lor pe o scala in cinci trepte, de la ,,in foarte mica
masura ” (1) pana la ,,in foarte mare masura!” (5).

Analiza raspunsurilor oferite anonim de angajati la aceste intrebari permite identificarea a 10 dimensiuni
psihologice asociate activitatii profesionale:

=

Implicare in munca (Work Engagement)

Angajament organizational (”Organizational Commitment”)
imputernicire psihologica (" Psychological Empowerment”)
Indreptitire in munci (" Work entitlement )

Incilcare contractului psihologic ("Psychological Contract Breach”)
Tacerea organizationala ("Organizational Silence”)

Demisia tacuta ("Quiet Quitting”’)

Cinismul organizational (”Organizational Cynicism”)

W ® N o UV A~ W N

Ganduri de retragere (" Withdrawal Cognitions”)

10. Conduite de demisie ("Withdrawal Intentions ™)
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Intelegerea acestor dimensiuni permite identificarea semnalelor timpurii ale nemultumirii sau
demotivarii angajatilor, facilitdnd interventiile proactive pentru a aborda problemele inainte de acutizare.

De exemplu, recunoasterea semnelor de “demisie ticutd” sau de “tacere organizationald” poate Stimula
dialogul pentru a intelege cauzele subiacente ale comportamentului angajatului, cum ar fi suprasolicitarea
sau lipsa recunoasterii. Identificarea unor incdalcari ale promisiunilor (initiale sau de parcurs) facute de
management sau detectarea cinismului organizational pot duce la revizuirea politicilor si practicilor
organizationale, contribuind astfel la crearea unui mediu de lucru bazat pe incredere si la strategii de pastrare
a angajatilor performanti.

Pe de alta parte, promovarea implicarii in muncd, a angajamentului organizational si a delegarii puterii de
decizie poate creste satisfactia si productivitatea angajatilor si poate conduce la cresterea performantei si la
reducerea fluctuatiei de personal. In plus, recunoasterea si tratarea prompta a gandurilor demisionare sau a
intentiilor de retragere din organizatie pot reduce costurile asociate cu recrutarea si formarea noilor angajati,
mentinand astfel un nucleu stabil de angajati dedicati si motivati.

Chestionarul CODE este destinat analizelor organizationale de tip ”diagnoza organizationala” putand fi
aplicat doar nenominal (fara nume sau date de identificare a respondentului), cu respectarea clauzelor de
garantare a confidentialitatii informatiilor.

Interpretarea rezultatelor CODE se fac doar prin referire la un profil colectiv, comparand sub-unitati
organizationale (divizii, departamente, sectii, puncte de lucru, echipe etc.) sau categorii profesionale diferite,
din perspectiva dinamicii celor 10 dimensiuni ale implicarii sau dez-implicarii angajatilor.

Timp mediu de completare a chestionarului online: 15 minute.

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

FACTORII CODE

1. Implicarea in munca (Work Engagement) se referd la masura in care angajatii se implica in munca, isi
doresc si participa activ la atingerea obiectivelor profesionale. Dedicati muncii lor, ei simt nevoia de a
depdsi obstacolele profesionale si realizeaza cu dedicare si entuziasm in sarcinile profesionale incat
adesea pierd notiunea timpului. Intensitatea (vigoarea), dedicarea si absorbtia cu care se implica in
munca i fac sa fie energici, perseverenti si rezistenti in fata provocarilor sau dificultatilor.

(valori mari) ”Are un nivel ridicat de entuziasm si implicare in ceea ce face si simte cd timpul trece
repede in timp ce lucreazd. Se simte energizat si motivat in muncd, are sentimentul Tmplinirii
profesionale si este implicat la maxim in sarcinile si proiectele sale profesionale. Gaseste satisfactie
n activitatea sa zilnica si Simte bucuria de a fi cu colegii sdi la inceputul unei noi zile de lucru sau
al unui nou proiect ”.

2. Angajamentul organizational (Organizational Commitment) se refera la gradul de loialitate si
atasament emotional pe care un angajat 1l simte fatd de organizatia sa. Este o forta care leaga un individ
de misiunea si obiectivele organizatiei. Angajatii cu un nivel inalt de angajament organizational tind sa
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aiba o dorinta puternica de a raimane In organizatie, o mare disponibilitate de a depune efort in numele
organizatiei si o puternica credintd 1n valorile acesteia.

(valori mari) “Este atasatla de organizatie si intentioneazd sa ramdnd aici pe termen lung. Se simte
dator/oare fatd de organizatie pentru ceea ce i-a oferit pand acum si vede aici multe avantaje si
oportunitdti de dezvoltare profesionald in viitor. Are planuri pe termen lung legate de cariera sain
cadrul acestei organizatii si relatii puternice cu membrii acestui colectiv, traind sentimente de
Satisfactie profesionald si de realizare personald legate de actualul loc de munca”.

3. Imputernicirea psihologici (Psychological Empowerment) descrie gradul de autonomie si control pe
care angajatul simte ca 1l are 1n indeplinirea responsabilitatilor sale. Acesta Se simte capabil sd ia decizii
si sd rezolve problemele profesionale curente, este motivat sa-si atinga obiectivele profesionale, crede
cd poate face o diferenta pozitiva in organizatie prin initiativele si munca sa. Crede ca are acces la
resursele si suportul necesar pentru a-si atinge obiectivele si constientizeaza ca este responsabil pentru
propria dezvoltare si succesul sau in organizatie.

(valori mari) Simte ca are un grad ridicat de autonomie si control in indeplinirea responsabilitatilor
sale, se simte capabil/a sa ia decizii si sa rezolve problemele profesionale curente si este motivat/a
sa-si atinga obiectivele profesionale. Crede ca poate face o diferentd pozitivd in organizatie prin
initiativele si munca sa si cd are acces la resursele si suportul necesar pentru a-si atinge obiectivele.
Constientizeazd ca este responsabil/a pentru propria dezvoltare si succesul sau in organizatie.

4. indreptﬁtirea profesionala (Work entitlement) se refera la asteptarile nerealiste ale angajatilor privind
recompensele, privilegiile si tratamentul pe care le considera ca le datoreaza organizatia, independent
de performanta lor reald. Acest sentiment de indreptatire poate fi influentat de diverse factori, inclusiv
de experientele anterioare, de comparatia cu colegii, de cultura organizationala sau de politici si practici
de management percepute ca fiind inechitabile si poate duce la frustrari si conflicte in cadrul
organizatiei atunci cand asteptarile (de cele mai multe ori nerealiste) nu sunt indeplinite.

(valori mari) Crede ca merita mai multd apreciere, recunostinta sau beneficii suplimentare din
partea sefilor/ angajatorului in comparatie cu ce i se oferd in prezent. Se simte nedreptatitla si
Considera ca eforturile si contributiile sale nu sunt recunoscute la adevarata lor valoare fiind
CONVINS/d cd ar trebui sd beneficieze de avantaje suplimentare fatd de colegii sdi. Sentimentul cd nu
primeste ceea ce meritd cu adevarat pentru rolul sau in organizatie domina perceptia sa asupra
echitatii i satisfactiei in munca.

5. Incilcarea contractului psihologic ("Psychological Contract Breach”) se referd la perceptia angajatului
ca angajatorul nu a Indeplinit promisiunile nescrise sau asteptarile legate de angajamentul sdu. Acest
sentiment de incélcare poate afecta negativ angajamentul, satisfactia in munca si loialitatea angajatului
fata de organizatie.

(valori mari) ”Are convingerea ca promisiunile facute de conducere nu au fost respectate si cd este
o discrepanta intre valorile promovate de organizatie si comportamentul sefilor. Vede o diferenta
mare ntre ceea ce i s-a promis la angajare si realitatea actuald, ddndu-i senzatia cd organizatia nu
i ofera conditiile promise.., schimbari ale sarcinilor sau responsabilitatilor fara consultare,
nerespectarea promisiunilor privind beneficiile sau recompensele.
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6. Tacerea organizationala (”Organizational Silence™) este definit ca alegerea deliberata a angajatilor de
a nu impartasi idei, feedback sau preocupari legate de locul de munca, din convingerea ca vocea lor nu
va produce schimbari semnificative sau de teama represaliilor. Acest comportament poate duce la
pierderea oportunitatilor de optimizare a activitatii organizatiei si poate exacerba problemele existente.

(valori mari) ”Prefera sa nu spund ce gandeste si sa evite discutiile cu sefii despre propriile nevoi
sau asteptari sau despre problemele profesionale pentru ca are sentimentul ca exprimarea opiniilor
este descurajata sau penalizatd. A simtit existenta unor subiecte sensibile despre care nu se vorbeste
si a unui climat de teama pentru cei care isi exprimad nemultumirile, observand reticenta colegilor
de a critica deciziile sau politica organizatiei”.

7. Demisia tacuta (”Quiet Quitting ') descrie comportamentul angajatilor care decid sa isi limiteze eforturile
la minimumul strict necesar, indeplinind doar sarcinile esentiale si evitand implicarea suplimentara sau
initiativa. Acest fenomen reflecta adesea o scadere a angajamentului si satisfactiei in munca, angajatul
alegand sa se "retragd" tacit din rolul sau activ fara a demisiona oficial. Quiet Quitting poate fi vazut
ca o forma de protest pasiv fatd de conditiile de munca, management sau lipsa de recunoastere.

(valori mari) ”Da semne de dezangajare la locul de munca, evitind sd-si exprime nemultumirile, sa
caute solutii sau sd faca propuneri de imbundtative. A renuntat la activitati suplimentare pe care le
facea in trecut si s-a limitat la indeplinirea stricta a sarcinilor de baza, evitdnd participarea la
discutii despre imbundtatirvea proceselor de lucru si preferdnd sd fie retras(a), fara implicare activa
in proiecte sau activitati de grup .

8. Cinismul organizational ("Organizational Cynicism”) descrie o atitudine negativa sau sceptica pe care
angajatii o pot avea fata de organizatia lor, caracterizata prin descurajare, neincredere si deziluzie fata
de valorile, politicile sau promisiunile organizatiei. Aceasta atitudine poate afecta moralul general si
poate inhiba cooperarea si eficacitatea organizationala.

(valori mari) “Este seceptic(d) fata de organizatie, indoindu-se de sinceritatea comunicarilor
oficiale, exprimandu-si discret sau deschis scepticismul fata de deciziile luate de management.
Crede ca interese ascunse sau egoiste la baza deciziilor organizationale, si-a pierdut increderea si
nu se mai implica in initiativele promovate de organizatie, avand tendinta de a face comentarii

’

rautdacioase legate de promisiunile si indemnurile conducerii”.

9. Gandurile de retragere (”Withdrawal Cognitions ”) se refera la gandurile si intrebarile pe care si le pune
un angajat in legatura cu posibilitatea de parasi organizatia actuald si de a incerca un alt loc de munca.
Aceste ganduri si intrebari ipotetice legate de o posibila schimbare pot include si evaluarea altor
oportunitati de munca, compararea beneficiilor si costurilor parasirii actualei pozitii si analiza
(ipotetica) a demisiei, ca o optiune posibila.

(valori mari) ”Se intreaba daca trebuie sa isi pregateasca o strategie de retragere din organizatie,
intrebandu-se dacd merita sa ramdnd, dacd ar putea pardsi organizatia in viitorul apropiat si dacd
existd oportunitdti mai bune in altd parte. A simit tentatia de a renunta la locul sau de munca actual
si a avut sentimentul cd ar trebui sd incerce altceva, un alt loc de muncd, fard a lua o decizie in
acest sens”.
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10. Intentia de demisie (“Withdrawal Intentions”) reflecta destul de bine conturatd decizia concretd si
intentia unui angajat de a parasi actualul loc de munca, de a demisiona din organizatia actuala. Aceste
intentii sunt dincolo de simplele intrebari ipotetice, indicand o intentie clard de a pardsi compania,
adesea dupd o perioada lunga de evaluare si deliberare.

(valori mari) ”A inceput sa analizeze activ oferte de munca si alternative de carierd in afara
organizatiei actuale, evaludand consecintele renuntarii la locul sau de munca actual si identificand
avantajele potentiale ale unei schimbari. A luat contact cu persoane care i-au oferit informatii
despre alte posibile locuri de munca si a evaluat optiunile sale de carierd in afara organizatiei
actuale”.

INREGISTRARE DATE CODE

Pentru scorare manualad/pentru cercetare

1.

4.

Se creeaza o baza de date in care fiecare item al chestionarului CODE se defineste ca o variabila
numerica cu radacina CODE (CODE1, CODE2, CODES3 .... CODES85) la care se adauga variabile socio-
demografice (solicitati baza de date standard CODE).

n baza de date, in dreptul fiecdrui subiect/ persoane se inregistreaza valorile bifate / alese de acea
persoana la itemii chestionarului (1, 2, 3, 4, sau 5).

Dupa introducerea in baza de date a valorilor bifate pe chestionar (1, 2, 3, 4, sau 5) si salvarea bazei
de date (“bazadate0.sav”) se verifica corectitudinea datelor introduse (in SPSS: Analyze -
Descriptive statistics — Frequencies, Minimum si Maximum).

n aceeasi baza de date se introduc si valorile la celelalte probe psihologice sau alte variabile luate
in calcul in designul de cercetare si se calculeaza scorurile pe factori la acest probe psihologice/
variabile.

Se trimite baza de date corect completatd la adresa tconst@uaic.ro solicitand verificarea
consistentei interne si calcularea scorurilor pe factori.

Pentru scorare automata CODE / pentru consiliere

Chestionarul CODE poate fi aplicat si in format electronic (on-line), prin invitatii e-mail trimise de
pe platforma PsihoProfile (www.psihoprofile.ro). Detaliile succinte referitoare la utilizarea
PsihoProfile se gasesc la adresa http://www.psihoprofile.ro/Public/Viitorul.

Daca se doreste aplicarea chestionarului in format imprimat (creion-hartie) si inregistrarea in baza
de date PsihoProfile (alaturi de chestionarele aplicate on-line) dupa logarea pe PsihoProfile, in
sectiunea EVALUARE — “Aplicd chestionare” — (selecteazd) SM - ”Introdu rdspunsuri”, pot fi
introduse datele de pe chestionarele aplicate in varianta imprimata.

La finalul cercetarii (dupa aplicarea/ inregistrarea tuturor chestionarelor), pentru a avea acces la
baza de date cu toate chestionarele completate (on-line, introduse automat sau imprimat,
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introduse manual), se va trimite un e-mail la adresa tconst@uaic.ro pentru a solicita baza de date,
precizand: Numele si prenumele cercetatorului (clientului PsihoProfile, cel care a oferit spre
completare chestionarul), chestionarul/ chestionarele aplicate, intervalul in care au fost culese
datele si numdrul aproximativ de persoane evaluate. Ca raspuns la acest e-mail se va primi o baza
de date Tn format Excel sau SPSS cu toate chestionarele completate (itemi si scoruri pe factori).

CITARE CODE, INVERSARE S| GRUPARE PE FACTORI

Pentru citare: (Constantin et al., 2024)

Constantin T. et al., (2024), Commitment or Disengagement at Work: Dimensions and Evaluation Methods
Using the CODE Questionnaire (manuscris).

The present study examines key dimensions in organizational psychology, exploring both the positive
(Work Engagement, Organizational Commitment, Psychological Empowerment) and negative (Quiet
Quitting, Organizational Silence, Psychological Contract Breach, Organizational Cynicism, Work
Entitlement, Withdrawal Cognitions, Withdrawal Intentions) facets of the employee-organization
relationship. These constructs are measured using the CODE Questionnaire (Commitment or
Organizational Disengagement — Extended version), which consists of 60 items designed to assess these
critical dimensions. The operationalization of the 10 dimensions within the questionnaire is detailed,
followed by an analysis of its psychometric properties. Validity indicators are evaluated to confirm the
robustness of the instrument. Additionally, the study discusses how the results can be interpreted at both
the individual level, particularly in counseling contexts, and at the collective level, comparing sub-units or
professional categories. This approach provides insights into the dynamics of employee engagement and
disengagement across different organizational contexts.

Studiul de fata examineaza principalele dimensiuni din psihologia organizationald, explorand atat aspectele
pozitive (Work Engagement, Organizational Commitment, Psychological Empowerment), cat si pe cele
negative (Quiet Quitting, Organizational Silence, Psychological Contract Breach, Organizational Cynicism,
Work Entitlement, Withdrawal Cognitions, Withdrawal Intentions) ale relatiei dintre angajati si organizatii.
Aceste constructe sunt masurate prin intermediul Chestionarului CODE (Commitment or Organizational
Disengagement — Extended version), care contine 60 de itemi conceputi pentru a evalua aceste dimensiuni
critice. Operationalizarea celor 10 dimensiuni in cadrul chestionarului este detaliata, urmata de o analizd a
proprietatilor sale psihometrice. Indicatorii de validitate sunt evaluati pentru a confirma robustetea
instrumentului. Tn plus, studiul discutd modalitatile de interpretare a rezultatelor atat la nivel individual, in
special In contextul consilierii, cat si la nivel colectiv, comparand sub-unitati sau categorii profesionale.
Aceasta abordare oferda perspective asupra dinamicii implicarii si dezimplicarii angajatilor in diverse
contexte organizationale.

Copyright © 2024 Ticu CONSTANTIN
tconst@uaic.ro


mailto:tconst@uaic.ro
mailto:tconst@uaic.ro

e PsihoProfile

www.psihoprofile.ro

DATE STATISTICE CODE

Indicatori statistici generali:

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Alpha Mean Std. Skewness  Kurtosis

Cronbach Deviation
Angajament_organizational 451 .00 24.00 .813 15.1596 5.24860 -.307 -412
Implicare_in_munca 451 .00 24.00 770 17.1463 4.44281 -.495 .145
Imputernicire_psihologica 451 .00 24.00 .769 16.2084 4.67865 =377 119
Indreptatire_in_munca 451 .00 23.00 .815 9.0621 5.41690 154 -.707
Demisie_tacuta 451 .00 24.00 .699 8.2860 4.70794 510 .068
Tacere_organizationala 451 .00 23.00 .788 8.7206 5.44402 .403 -.498
Incalcarea_contractului 451 .00 24.00 .897 7.1042 6.20038 .653 -.463
Cinism_organizational 451 .00 24.00 .877 7.5610 6.24554 .625 -.538
Ganduri_de_retragere 451 .00 24.00 .910 9.5588 7.15591 423 -1.014
Intentie_de_demisie 451 .00 24.00 .893 9.1907  6.82993 .398 -.937
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