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Tn aceastd lucrare am studiat discursurile justificative ale angajatilor privind dezangajarea
lor organizationala, pentru a intelege procesele si deciziile oamenilor de a-si parasi sau de a-si
pastra locul de munca in organizatiile din Bucuresti. Procesul de dezangajare organizationala se
referd la indepartarea treptatd a angajatilor de rolurile indeplinite la locul de munca si a fost
adeseori asociat cu o eficientd scazuta si cu epuizare fizica si psihica. Prin constrast, implicarea
crescutd a fost asociatd cu o productivitate sporitd a angajatilor, precum si cu o stare de sanatate
mai buna a acestora.

In dialog cu studiile actuale privind dezangajarea organizationald, mi-am propus si
conceptualizez ,,dezangajarea discursiva” pornind de la explicatii colectate prin interviuri. Astfel,
am dorit sa aflu cum explica oamenii deciziile de a ramane sau nu intr-o organizatie, analizand
procesul de dezangajare asa cum apare acesta in povestiri despre experiente profesionale si in
interpretarile acestor povestiri.

Mi-am propus sa identific tipuri si sub-tipuri discursive de dezangajare organizationala,
diverse vocabularii de motive (Mills, 1940) si caracteristici ale retoricii folosite pentru a justifica
persistenta sau abandonul. Pentru a aborda subiectul atat teoretic cat si practic, in ultima parte a
acestei lucrari, am prezentat o metoda experimentald de a cultiva reflexivitatea angajatilor si
angajatorilor privind dezangajarea organizationala. Tn acest sens, am folosit un joc video pentru a
explora dezangajarea intr-un anume mediu organizational, respectiv cel corporatist.

Daca pana acum conceptul de dezangajare a fost studiat mai mult dintr-o perspectiva
pozitivistd, eu propun o analizd discursiva pentru a clasifica traiectorii de dezangajare,

vocabularii de motive si resurse retorice care i-ar putea ajuta pe angajatori, angajati si specialisti



in resurse umane si contracareze dezangajarea organizationala si consecintele nedorite ale
acestui fenomen, atat la nivel organizational, cét si la nivel individual.

Abordarea mea urmareste generarea de rezultate folositoare atat expertilor cét si
angajatilor care doresc sa inteleaga mai bine situatia lor profesionala sau a altora, si sa gaseasca
definitii alternative pentru diferitele situatii profesionale, astfel incat sa nu ramana prizonierii
unei singure perspective asupra locului de munca si a experientei aferente acestuia. Prin
explorarea unor definitii alternative ale situatiei, oricine poate gasi o cale de a iesi dintr-un
proces de dezangajare care ar putea sa-1 duca la o cadere fizica si/sau emotionald, la epuizare si,
in cele din urma, la abandonarea locului de munca si la resentimente ulterioare fata de
Organizatie.

Prin acest studiu mi-am propus, de asemenea, sa ajut organizatiile sa gestioneze
dezangajarea angajatilor care a fost adeseori asociatd cu productivitate scazuta, absenteism,
incivilitate si chiar cu furt. Cu cat organizatiile previn mai eficient dezangajarea, cu atat acestea
trebuie sd investeasca mai putin in procese costisitoare de inductie. Cu cat angajatii sunt mai
dedicati locului de munca, cu atdt cresc performantele organizatiilor pe piatd. Mai mult, o
abordare adecvata a procesului de implicare profesionald a angajatilor ar servi, pe termen lung,
identitatii organizatiilor. Oamenii care isi pardsesc locul de munca din cauza unor consideratii
interne, precum faptul ca doresc sa isi largeasca orizonturile profesionale, au tendinta de a
disemina un discurs pozitiv despre organizatia pentru care au lucrat si care le-a adus satisfactie
cat timp au fost angajati si s-a dovedit un mediu propice de lucru. Prin contrast, cei care decid sa
plece din cauza unor motivatii externe, cum ar fi interactiunile viciate cu superiorii, au tendinta
de a disemina un discurs negativ care descrie organizatia drept un loc de munca indezirabil si
care afecteaza identitatea (brand-ul) organizatiei.

Date fiind consideratiile de mai sus, demersul meu stiintific isi propune sd raspunda
urmatoarelor intrebari:

Cum isi justifica oamenii deciziile de a ramdne in organizatii sau de a-si parasi locurile
de munca, prin definirea situatiei profesionale? Cum isi povestesc acestia alegerile facute?

In acest moment, studiile privind implicarea si dezangajarea organizationald sunt, in
special, apanajul firmelor de consultanta si a specialistilor in resurse umane, fiind bazate n
practica profesionistilor si mai putin pe cercetare teoretica si empirica. Exista foarte putina

literatura academica care sa se ocupe de procesele de implicare si dezangajare organizatioanla



prin care trec angajatii, chiar daca subiectul a devenit din ce In ce mai popular in ultimii ani, mai
ales n perioada crizei economice (2007-2011).

Tn Romania nu exista in prezent studii privind numarul exact al organizatiilor care se
preocupa cu implicarea angajatilor la locul de munca sau initiativele luate de catre acestea pentru
a contracara dezangajarea organizationald raportatd ca fiind in crestere la nivel global (Harter,
Schmidt, & Hayes, 2002; Saks, 2006; Wollard, 2011).

Acest lucru este surprinzator, de vreme ce implicarea angajatilor a fost conceptualizata ca
avand de a face cu nevoile fizice, cognitive si emotionale ale acestora (Shuck & Wollard, 2010;
Cusack, 2009; Schaufeli & Bakker, 2004; Kahn, 1990), fiind astfel in legatura directd cu starea
de bine a oamenilor, un subiect discutat pe larg in literatura academica si n cea populara.

In acest context, analiza discursiva a implicarii si a dezangajarii organizationale ar fi 0
metodad utild pentru a studia motivatia angajatilor de a fi proactivi si de a-si pastra locul de
munca in acelasi timp.

In ceea ce priveste structura acestei lucrari doctorale, in primul rand am realizat
fundamentarea teoreticd a studiului. In acest sens, am trecut in revistd literatura existentd cu
privire la implicarea si deazangajarea organizationala si am conturat lentilele teoretice prin care
am ales sa desfasor demersul meu stiintific. Am discutat modul in care deciziile sunt structurate
de ,,vocabularii de motive” (en. vocabularies of motive) (Mills, 1940) si am dezvoltat teoria
»sinelui care rememoreaza” (en. rememebering self) (Kahnemann, 1993) drept componenta
principala a deciziilor importante. In continuare, am explicat mecanismul de luare a deciziilor
dezvoltand o perspectiva sociologicd asupra motivatiei si luand in considerare caracterul
situational al deciziilor.

O parte consistentd a lucrarii mele a fost dedicata analizei datelor colectate prin interviuri
n profunzime. Am folosit analiza de discurs pentru a cerceta explicatiile respondentilor si pentru
a da sens stiintific desfasurdrii experientelor profesionale si deciziilor acestora de a pastra sau de
a parasi locul de munca. Astfel, am identificat mai multe tipuri de traiectorii discursive ale
dezangajarii organizationale, diverse vocabularii de motive si resurse retorice utilizate de catre
intervievati pentru a-si justifica deciziile.

In ultima parte a lucririi am prezentat o metoda experimentald de crestere a reflexivitatii

angajatilor si angajatorilor asupra procesului de dezangajare organizationala.



Fundamentare teoretica
Tn dialog cu studiile actuale pe tema dezangajarii organizationale (Shuck, Wollard, 2010;

Macey & Schneider, 2008; Saks, 2006; Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006; Kahn, 1990) si in
spiritul celor trei componente deja studiate ale proceselui de dezangajare (cognitiva,
comportamentala si emotionala) (Wollard, 2011), mi-am propus sa conceptualizez o noua fateta
a procesului de dezangajare, si anume, ,,dezangajarea discursiva“.

Tn acest sens, am urmdrit sa identific mai multe tipuri si sub-tipuri discursive ale
dezangajarii organizationale, vocabularii de motive (Mills, 1940) si caracteristici ale retoricii
folosite pentru justificarea persistentei si abandonului.

Conceptul de dezangajare a fost studiat pana acum dintr-o perspectiva pozitivista, insa eu
am folosit 0 perspectiva discursiva. Consider ca aceastd abordare teoretica si metodologica ar
putea sa ii ajute pe angajati sa isi inteleagd mai bine situatia de la locul de munca si sa fie
capabili sa gaseasca definitii discursive alternative, astfel incat sa nu ramane prizonierii unei
optiuni discursive initiale care ar continua sa se actualizeze prin reiterarea acelorasi premise.

Explicatiile, deciziile, vocabulariile de motive si legaturile dintre cele trei concepte au
reprezentat cadrul interpretarii mele prin care mi-am propus sa relev modul in care oamenii isi
elaboreaza deciziile de a ramane in organizatii sau de a-si pardsi locurile de munca, si sa
conceptualizez dezangajarea discursiva a angajatilor.

Pentru a-mi atinge obiectivele, am aratat cum deciziile sunt construite din vocabularii de
motive care ne ajutd sa dam seama de preferintele noastre prin atribuirea de sens unor actiuni
trecute §i unor comportamente situate.

Ulterior, am elaborat implicatiile teoriei inainte de catre Kahneman (1993) cu privire la
,,sinele care rememoreaza” sau ,,sinele narativ” care reprezintd o componenta cruciala in procesul
de luare a deciziilor importante din viata de zi cu zi. Oamenii isi creeaza sensurile si intelegerile
povestind si explicand ceea ce s-a intamplat. Evenimente, interactiuni, opinii si emotii sunt aduse
impreuna pentru a construi lumea inconjuratoare. Sinele care rememoreaza este cel care
povesteste si explica.

Mai departe, am analizat cum sunt luate deciziile prin dezvoltarea unei perspective
sociologice privind motivatia. Am pus accent pe importanta discursului in a da forma temeiurilor

pentru actiune si pasivitate si am luat Tn considerare caracterul situational al deciziilor.



In final, m-am oprit asupra teoriilor care explicd procesul prin care anumite situatii pot fi

definite si redefinite (Merton, 1948; Thomas, 1928) de catre acelasi actor social.

Metodologie
Cercetarea mea este 0 ancheta sociologica. Am vrut sa vad cum isi elaboreaza oamenii

deciziile, prin definirea situatiei lor profesionale, si cum isi justifica alegerile privind
experientele profesionale. Pentru a atinge acest obiectiv am decis sd ma concentrez pe modurile
n care oamenii atribuie sens actiunilor trecute si dau sens deciziilor precedente.

Pentru a veni in intdmpinarea asteptarilor mele am apelat la cercetarea calitativa care
presupune o abordare naturalistd, interpretativa si descifreazd evenimente si actiuni in functie de
intelegerile atribuite acestora (Denzin, Lincoln, 1994 apud Chelcea, 2007). Potrivit lui Denzin si
Lincoln, folosirea diferitelor povestiri ca material de analiza alaturi de o perspectiva
interpretativa de studiu reprezinta cadrul cercetarii calitative.

Materialul de cercetare a fost colectat prin intermediul unor interviuri nestructurate
centrate, una dintre metodele folosite cel mai frecvent in cercetarea calitativa, care mi-a permis
sa raspund la intrebarile generale ale cercetarii. Interviurile nestructurate centrate sunt
echivalentul interviurilor Tn profunzime, servind un scop exploratoriu si sunt caracterizate de un
numadr limitat de intrebdri prestabilite si de o formulare spontand a acestora, fara constrangeri de
timp, avand drept rezultat un volum generos de informatie si raspunsuri complexe. Un astfel de
interviu asigurd cercetatorului oportunitatea de a sesiza si de a interpreta sentimentele si
atitudinile respondentilor (Chelcea, 2007; Babbie, 2010).

Metoda aleasd de investigatie are cateva limitari. Cea mai importantd tine de faptul ca
atunci cand intervievatii raspund intrebarilor, acestia pot fi obositi; detalii fizice si psihice care
pot influenta procesul de explicatie. De asemenea, interviurile nestructurate conduc undeori la
raspunsuri ce limiteazd numarul de posibile comparatii (Bailey, K., 1978, p.183 in Chelcea, S,
2007, p.310). Pentru a depasi aceste limite am rugat respondentii sa stabileasca detaliile de timp
si de loc ale Intalnirilor; am Incercat sd adresez Intrebdri asemanatoare si sa ghidez permanent
conversatia in jurul subiectului de cercetare astfel incat sd pot cartografia tipare si directii.

Am realizat 20 de interviuri n profunzime pe parcursul a doi ani. Primele sase intalniri

le-am avut in timpul pregatirii tezei de disertatie, in timp ce celelalte 14 au avut loc pe parcursul



celui de al doilea an de doctorat. 15 dintre respondenti au fost persoane pe care le cunoasteam
(de cel putin trei ani) si cu care aveam relatii de prietenie. Ceilalti Cinci respondenti au fost
selectati prin metoda bulgarului de zapada, o tehnica non-probabilistd de esantionare (Babbie,
2010).

In total, am intervievat 13 femei si sapte barbati. 18 dintre respondenti aveau varsta intre
29 si 35 de ani, in timp ce doi dintre acestia aveau 54, respectiv 55 de ani. Acestia au fost
selectati prin folosirea metodei bulgarului de zapada. Toti intervievatii au lucrat (la un anumit
moment) in organizatii din Bucuresti. Fiecare Intalnire a durat cel putin doua ore. Toate discutiile
au fost Tnregistrate cu consimtamantul intervievatilor. Le-am explicat, de asemenea,
respondentilor ca toate numele si locurile vor fi anonimizate in cercetare si ca doar varsta va fi

relevata ca atare.

Principalele rezultate ale cercetarii
Analiza mea a relevat faptul cd povestirile persoanelor intervievate prezentau o forma

secventiald bazatd pe emotiile pe care oamenii le afisau in legatura cu experientele profesionale
traite. Astfel, am putut evidentia doud secvente emotionale principale: , de la entuziasm la
dezamagire” si,,de la entuziasm la perseverenta”

Prima secventd emotionala (vezi Figura 1) a fost observata in povestirile respondentilor

care au decis sa 1si paraseasca locurile de munca in cele din urma.

Figura 1. Secventa emotionala de la entuziasm la dezamagire

PRAG

EMOTIONAL DEZAMAGIRE

ENTUZIASM

*Motivatie crescuta *Diverse dificultati *Deciziade a parasi
*Apreciere crescutaa (prevazute saunude catre locul de munca si
organizatiei angajat de la inceput): organizatia

epuizare, conflicte etc.



In acest caz, am diferentiat patru traiectorii diferite ale abandonului organizatiei, in functie de
modul in care angajatii au atribuit esecul:

1) Degradare exterioara
Experientele negative au fost atribuite unei schimbari obiective care a avut loc in cadrul
organizatiei sau in afara acesteia, precum criza econonomicd, falimentul, modificari
administrative.

2) Degradare interioara
Experientele negative au fost atribuite oboselii sau acumularii de stres.

3) Depasirea nivelului organizatiei
Experientele negative au fost atribuite dezvoltarii profesionale a angajatului care a devenit
superioard provocarilor pe care organizatia le putea oferi, astfel cd persoana a decis sa caute un
alt loc de munca potrivit noului sau nivel profesional.

4) Constientizarea treptata
Experientele negative au fost atribuite unui proces de constientizare a angajatului care realizeaza,
in cele din urma, ca definitia sa initiald asupra organizatiei si a locului sdu de munca a fost una
eronatd. Persoana ajunge la concluzia cd a fost naiva si s-a lasat inselatd de o imagine falsd a
organizatiei.

A doua secventd emotionald (vezi Figura 2) priveste intervievatii care si-au pastrat

locurile de munca, indiferent de obstacolele intalnite.

Figura 2. Secventa emotionala de la entuziasm la perseveranta

ENTUZIASM e PERSEVERENTA

EMOTIONAL

*Motivatie crescuta +Diverse dificultati *Deciziade a-si pastralocul
*Apreciere crescutaa (prevazute sau nude catre de munca side aramane in
organizatiei angajat de la fnceput): organizatie

epuizare, conflicte etc.



Principala diferenta dintre cele doud secvente consta intr-un prag emotional, un punct de
rascruce aparut, la un anumit moment, pe parcursul experientelor profesionale, care are legatura,
in special, cu epuizarea fizicd si psihica, dar si cu interactiunile neplacute cu superiori si/sau
colegii. Respondentii ale céror povestiri s-au incadrat in prima secventd emotionala observatd nu
au putut sa depaseasca obstacolul aparut, in timp ce persoanele incadrate in ce-a de-a doua
secventa, au reusit sd gestioneze problema aparuta, sd treacd peste obstacol, si sd 1si pastreze
locul de munci in organizatie. In primul caz, am observat mai multe instante ale redefinirii
situatiei profesionale initiale pe care le-am exemplificat si le-am discutat pe larg.

Atunci cand oamenii si-au povestit experientele si si-au motivat deciziile luate, n
povestirile lor au aparut diversi actori sociali ale caror actiuni si atitudini au fost invocate cu titlu
ilustrativ de catre respondenti, drept argumente pentru cele afirmate, dar si in chip de justificare
pentru alegerile facute.

Persoanele amintite in relatari au descris mai multe tipuri de personaje in acord cu
desfasurarea secventiala a povestirilor intervievatilor. Astfel, rolurile jucate de personaje
(dusman, mentor, sfatuitor intelept etc.) si momentele in care acestea au aparut in povestire au
relevat etape specifice in cadrul procesului de dezangajare parcurs de angajati.

O atentie sporitd la modul in care oamenii vorbesc despre colegii si superiorii lor si
observarea unor tipologii ar putea fi de ajutor pentru evalurea implicarii organizationale a
angajatilor precum si pentru autoevaluarea realizata de acestia in ceea ce priveste emotiile fata de
locul de muncd. Factorii decizionali ar putea lua masuri si efectua schimbari in abordarea
manageriald in functie de aceste observatii, in timp ce specialistii in resurse umane ar purtea
dezvolta experimente dedicate in organizatii sau chiar focus group-uri in cadrul carora sa puna in
practicd astfel de metode de analiza.

In continuare, cercetarea mea a evidentiat o serie de vocabularii de motive pe care
respondentii le-au folosit in povestirile lor pentru a oferi coerenti actiunilor lor precedente. In
acest sens, am putut releva doua functii diferite indeplinite de aceste vocabularii: vocabularii
pentru rdmanerea in organizatie (vocabularii ale implicarii) si vocabularii ale abandonului
(vocabularii ale dezangajarii). Am Tmpartit fiecare categorie principala in sub-categorii in functie

de tipurile principale de justificari invocate de catre intervievati.



Principalele vocabularii ale implicarii care au rezultat din analiza mea sunt urmatoarele:

1) Vocabularul interactiunilor generatoare de satisfactii

2) Vocabularul provocarilor si al oportunitatilor de a invata lucruri noi

3) Vocabularul ramanerii in organizatie datorita orgoliului personal

4) Vocabularul atasamentului emotional: un loc de muncé, o mare dragoste.
In ceea ce priveste dezangajarea organizationald, am distins urmaitoarele sub-categorii de
vocabularii:

5) Vocabularul interactiunilor generatoare de nemultumire

6) Vocabularul epuizarii

7) Vocabularul unei relatii disfunctionale cu locul de munca
In timpul analizei, am observat ci exista un anume vocabular de motive care nu putea fi clar
asociat cu perseveranta sau cu abandonul. Acesta era vocabularul despre bani care s-a regasit
mereu la granita dintre cele doud ipostaze. Oamenii nu au invocat banii drept principala
justificare pentru deciziile lor de a raméane in organizatii, dar nici pentru a pleca. Totusi, subiectul
a fost adus in discutie destul de des, dar nu inainte ca alte justificari, pentru ramanere sau
renuntare, sd fie invocate. De aceea, am decis sd dedic o sectiune separata vocabulariilor despre
bani si alte stimulente.

Am considerat ca o altd abordare discursiva, care ar putea fi de folos angajatorilor,
angajatilor si specialistilor in resurse umane pentru a preveni dezangajarea organizationala si
consecintele nefaste ale acestui proces, se concretizeaza in investigarea caracteristicilor retoricii
pe care oamenii la folosesc in povestirile despre experientele profesionale avute. Acest tip de
analiza s-ar dovedi util, deoarece ajuta la analizarea povestirilor la un nivel mai profund, dincolo
de tendinta oamenilor de a prezenta un discurs pozitiv pentru a nu suferi eventuale consecinte la
locul de munca. in plus, investigarea resurselor retorice poate fi realizatd inca de la inceputul
procesului de dezangajare pentru a observa cum se pozitioneaza angajatul in raport cu locul sau
de munca si organizatia In cadrul careia lucreaza si cum defineste acesta situatia de la serviciu.

Analiza realizatd de mine asupra caracteristicilor retoricii respondentilor a aratat faptul
ca, atunci cand isi justifica alegerile profesionale facute, oamenii folosesc diverse instrumente
(umorul si ironia au aparut cel mai des) pentru a se proteja de eventualele opinii divergente din

partea interlocutorilor bazate pe anumite reprezentari sociale referitoare la locul de munca sau



norme sociale general acceptate pe care le-ar fi incalcat prin atitudinile si coportamentele
invocate.

Studiul pe care l-am realizat a documentat dimensiunea discursiva a implicarii si
dezangajarii organizationale, prin intermediul unei cercetari sociologice asupra vocabulariilor de
motive folosite pentru justificarea ramanerii sau parasirii organizatiilor dupa confruntarea cu
diverse provocari. Daca abordarile pozitiviste considera ca discursul reprezinta o fereastra catre
procesele mentale care pot fi studiate prin intermediul limbajului, o perspectiva discursiva ia in
considerare faptul ci formele exprimarii verbale sunt constituente ale gandirii. In acest spirit,
motivele sunt vocabularii de motive (Mills, 1940), si implicarea si dezangajarea au loc prin
intermediul unor practici discursive specifice. Partea empirica a cercetarii mele a relevat
existenta mai multor tipuri de traiectorii discursive pe care le-am analizat din punct de vedere a
constructiei. Ludnd in considerare dimensiunea discursivd a implicdrii si dezangajarii
organizationale, cercetdtorii si expertii in resurse umane ar putea oferi o intelegere sporita asupra
experientelor angajatilor, asupra modului in care acestia isi defininesc si iti redefinesc situatia de

la locul de munca, si ar putea crea instrumente utile pentru gestionarea carierelor profesionale.

Studiu de caz

Coaching organizational si invatare colaborativa cu ajutorul jocurilor video.
Cultivarea reflexivitatii angajatilor si a angajatorilor privind dezangajarea
organizationala

Potrivit schemei de actiune propusa de Wollard (2011), procesul de dezangajare se

bazeaza pe urmatorii pasi: evidentierea simptomelor dezangajarii, determinarea cauzelor si
eliminarea sistematica a acestora.

In cadrul lucrdrii de fati, am propus o metoddi noui de a aborda dezangajarea
organizationala, si anume analiza de discurs care m-a ajutat si ma concentrez asupra unor
traiectorii ale dezangajarii si si stabilesc caracteristicile retoricii discursului dezangajarii. In
acelasi timp, am pus accentul pe o serie de motive care stau la baza procesului de dezangajare
organizationald si a deciziilor angajatilor de a-si parasi locurile de munca.

La final, am dorit sa urmez si ultimul pas din schema de actiune propusa de Wollard, si

anume munca sistematica de a elimina insatisfactia angajatilor concretizata prin metode care sa
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poatda fi puse in practicd de angajatori, angajati si specialisti In resurse umane, pentru a
contracara dezangajarea organizationala.

Decizia mea s-a bazat pe faptul ca la momentul in care acest studiu a fost realizat, am
constatat o lipsd surprinzatoare de literatura care sd ia in considerare reflexivitatea angajatilor
privind propria dezangajare.

Astfel, am dedicata ultima parte a lucrarii mele unei metode experimentale de identificare
si reflectie asupra unui anumit tip de dezangajare discursivd, si anume dezangajarea tipica
locurilor de munca din mediul corporatist. Am desfasurat un studiu de caz centrat pe jocul video
“Fiecare zi acelasi vis” (“Every Day the Same Dream”) (La Molleindustria, 2009), am discutat
valentele instructive ale acestuia si posibilitatea ca jocul sa poata fi utilizat ca resursa de lucru in
sesiunile de coaching sau de consiliere pe teme de dezangajare organizationala.

Am ales acest mediu de cercetare deoarece, in ultima vreme, jocurile video sunt din ce in
mai des folosite cu scopuri lucrative — ori prin crearea unor jocuri dedicate invatarii, ori prin
utilizarea unor jocuri deja existente 1n alte scopuri decat distractia si relaxarea.

Am fost interesatd sa explorez si sa analizez diversitatea mesajelor provenind de la 12
angajati care au jucat un joc video avand drept scop critica socialda. Am dorit sa observ care sunt
reactiile lor si cum se pozitioneaza discursiv acestia in raport cu implicarea si dezangajarea la
locul de munca ntr-un mediu organizational anume, respectiv in mediul corporatist. Sase dintre
cel 12 angajati implicati in studiu au fost intervievati apoi cu privire la intreaga lor experienta
profesionald si la deciziile lor de ramane in organizatii sau de a pleca. Raspunsurile lor au fost
analizate Tn cadrul acestei lucrari.

Pe de o parte, rezultatele mele au indicat faptul ca un joc serios precum ,,Fiecare zi
acelasi vis™ are un potential foarte mare pentru a fi folosit ca mediu de abordare a rutinelor
cotidiene si pentru chestionarea rezultatele implicarii in munca din corporatii. Pe de alta parte,
am observat cd evaluarile fostilor sau actualilor angajati din corporatii care au fost rugati sa joace
jocul s-au concentrat mai mult pe descrierea rutinei jocului si pe intelegerea continutului explicit
al acestuia si mai putin pe descifrarea unor mesaje de adancime.

Chiar daca majoritatea participantilor la cercetare (10 din 12) nu erau familiarizati cu
jocurile video, experimentul a starnit multe emotii. Fara a li se cere, sapte participanti au discutat

identificarea lor cu personajul principal.

11



Studiul meu de caz indica faptul ca un joc video poate fi folosit cu rezultate pozitive in
cresterea reflexivitatii asupra dezangajarii, dacd persoanele care il utilizeaza drept metoda de
lucru iau Tn considerare cateva aspecte: experienta anterioara a participantilor cu jocurile video
digitale, capacitatea acestora de a finaliza jocul, orientarea acestora catre dorinta de a cattija jocul
sau catre reflexivitate, interesul de a observa mecanica jocului sub forma ei retorica, precum ti
identificarea lor cu personajul principal.

Cred ca potentialul unui joc in a fi folosit ca resursa pentru invatare poate fi considerabil
imbunatatit printr-0 contextualizare si ghidare adecvate. Daca participantii la studiu ar fi fost
informati in privinta unor posibile mesaje ce stau la baza jocului sau daca ar fi citit cateva
recenzii Tnainte de a se juca, intelegerea lor ar fi putut fi mai profunda. Mai mult, daca ar fi fost
interesati de subiect in prealabil si daca ar fi jucat si discutat jocul Tntr-un mediu dedicat, precum

o sesiune de pregatire, valoarea jocului video ca metafora experientiala ar fi fost mai puternica.
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