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The new evolutions in employment relationships 

Abstract   
The most important purpose of this paper is to gain insight into the changing 

psychological contract at work, the way in which it is formed, the things that lead to a 
breach or violation of psychological contract the consequences or otherwise of doing this 
and the extent to which psychological contract change is a manageable process. 
 
 

1. Hiperconcuren�a o stare de dezordine? 
De ce este necesar s� se considere dac� astfel de schimb�ri fundamentale au loc în rela�iile 
de angajare sau industriale? Vom încerca s� argument�m c� este necesar deoarece multe 
organiza�ii acum managerizeaz� în condi�ii de dezordine. D’Aveni a folosit prima dat� 
termenul de hiperconcuren�� pentru a caracteriza natura dezordinii, stresului �i 
imprevizibilit��ii cu care se confrunt� organiza�iile moderne. Hiperconcuren�a nu este for�a 
care conduce la, sau aduce schimb�rile. Ea este reac�ia scontat� la aceste schimb�ri. O serie 
de cicluri economice cu unde de durat� sunt considerate vinovate de crearea acestei 
perioade de turbulen��. Dezordinea a fost creat� la interfa�a între sfâr�itul ciclului economic 
de cre�tere economic� care s-a bazat pe economia postbelic� �i începutul noului ciclu bazat 
pe stimulatori economici ai informa�iei, comunic�rii �i biotehnologici. Oportunit��ile 
economice sunt imense, iar tulbur�rile sociale vor fi tulbur�tor de provocatoare. 
 
Lumea academic�, desigur, este în dezacord cu privire la scara acestei dezordini. 
Economi�tii din practica afacerilor �i cercet�torii din domeniul managementului strategic 
precum Porter argumenteaz� c� aceste schimb�ri sunt restrânse numai la cazuri sau sectoare 
particulare, în timp ce speciali�tii behaviori�ti �i anali�tii organiza�ionali, astfel precum 
Zahar �i Morgan sugereaz� c� anarhia corpora�iei va fi ultimul rezultat al for�elor 
economice �i concuren�iale care s-au dezl�n�uit. 
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Pentru a rezolva aceast� problem� un proiect de trei ani care a implicat colaborarea a 
câtorva sute de speciali�ti în domeniile managementului strategic, marketingului, 
managementului interna�ional, politica economic� precum �i cercet�tori organiza�ionali �i 
psihosociologi, a fost ini�iat �i organizat de Academia de Management American� �i de 
cunoscuta revist� Organization Science. În introducerea lucr�rii rezultate, Ilinitch, Lewin �i 
D’Aveni ar�tau: 
 
“Limbajul �i metaforele managerilor de azi eviden�iaz� clar problema, �i tr�iesc �i se 
confrunt� cu cele mai puternice �i mai multe for�e competitive tulbur�toare ale carierelor 
lor. Mai mult decât o lupt� onorabil� în care cea mai bun� firm� învinge, obiectivul a 
devenit exterminarea inamicului. Birourile executive din industrii alearg� de la piesele auto 
la telecomunica�ii, descriind astfel concuren�a c�reia ei îi �in piept ca “brutal�”, “intens�”, 
“aspr� amarnic�” �i “s�lbatic�”. În cuvintele lui Andrew Growe, pre�edintele Biroului 
Executiv al lui Intel, “numai paranoicul supravie�uie�te într-o lume a hiperconcuren�ei. 

Din ce în ce mai mul�i manageri î�i îndreapt� privirile c�tre lumea academic� �i a 

consultan�ilor pentru a în�elege de ce natura concuren�ei este schimb�toare �i pentru a 

ob�ine ilumin�rile cu privire la cum s� concurezi în timpuri haotice �i turbulente.” 
 
Pu�ini vor fi managerii ce nu vor fi de acord cu afirma�ia de mai sus. Pentru cercet�tori �i 
practicieni deopotriv� “oricum aceast� problem� a hiperconcuren�ei ridic� provoc�ri 
importante. Un  num�r de probleme critice sunt în prezent puse. Cum firmele pot s� se 
reconsidere pentru a deveni mult mai flexibile? Ce fac organiza�iile disponibile ca ele s� 
arate altfel (mai flexibile)?”. Cum pot organiza�iile s� conduc�, s� managerizeze, rela�iile de 
angajare pentru a exploata atât flexibilitatea cât �i crea�ia cuno�tin�elor (cunoa�terii)? 
 
În mod evident, atât revolu�ia tehnologic� cât �i globalizarea au transformat t�râmul 
concuren�ei. Valberada argumenteaz� c� pentru a face fa�� cererilor hiperconcuren�ei – în 
fapt pentru a supravie�ui – organiza�iile �i-au construit noi competen�e �i �i-au dezvoltat 
capitalul uman �i sistemele de munc� în modalit��i noi în care le vor face capabile s� 
urmeze strategii mult mai flexibile. Consider�m c� aceasta este o presiune pentru o 
flexibilitate strategic� care va continua s� provoace rela�iile de angajare, în modul cel mai 
serios deoarece ea va cere dezvoltarea de noi forme organiza�ionale. 

2. Noile forme organiza�ionale �i concuren�a bazat� pe cuno�tin�e 
Înainte am examinat implica�iile bazate pe eviden�a real� a acestei direc�ion�ri c�tre 
flexibilitate pentru comportamentul angajatului, deci am început cu schi�area cauzelor din 
spatele cererilor sau necesit��ii privind flexibilitatea strategic� – schimb�rile în forma 
organiza�iei – a�a cum a fost v�zut� de cercet�torii organiza�ionali.  Comentatori ai 
proiect�rii organiza�iei de ast�zi, precum: Bartlett, Ghoshal, Brown, Eisenhardt, Floyd, 
Wadridge �i Notria, to�i sunt de acord c� organiza�iile tr�iesc ast�zi experien�a unor noi 
forme organiza�ionale �i strategii pentru a se adapta sau pentru a se manageriza – controla 
niveluri f�r� precedent privind schimbarea, generate de perioada hiperconcuren�ei. 
 
O tem� care serve�te ca un punct nodal în lucrarea noastr� este aten�ia acordat� problemei 
formelor organiza�ionale proiectate pentru flexibilitate strategic�. No�iunea de form� 
organiza�ional� se refer� la combina�ia sau mixtura de strategie, structur� �i control intern �i 
sisteme de coordonare care prev�d, doteaz�, o organiza�ie cu o logic� de operare , de 
ac�iune, respectiv regulile ei privind alocarea resurselor �i mecanismele sale de guvernare, 
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dirijare. Managerii sunt principalii proiectan�i ai acestei “forme organiza�ionale” prin 
alegerile, op�iunile pe care le fac – fie c� aceste decizii sunt planificate �i gândite în 
am�nunt, fie c� nu sunt analizate – privind organiza�ia �i modelul Slupheler. Formele 
organiza�ionale, structurile �i procesele prin care ele sunt realizate – organizarea �i modelul 
slujbei – în mod tradi�ional au ap�rut pentru a proteja organiza�ia �i a crea un tampon 
împotriva genului de incertitudine schi�at deasupra când am discutat hiperconcuren�a. 
Albrich argumenteaz� c� formele organiza�ionale servesc trei scopuri. Respectiv ele: 

1. Ajut� identificarea �i disiminarea �intelor colective ale organiza�iei. 
2. Guverneaz� fluxul resurselor în �i în afara ei (organiza�iei). 
3. Identific� �i guverneaz� îndatoririle, drepturile, func�iunile �i rolurile membrilor 

organiza�iei. 
Avantajul concuren�ial este acum considerat s� fluxeze de la crea�ie, proprietate �i 
managementul cuno�tin�elor �i s� se stabileasc� în “întreprinderi bazate pe active de 
cuno�tin�e”. Turoch schi�eaz� patru principale cauze care au determinat ca o astfel de 
concuren�� bazat� pe cunoa�tere deja presupune o importan�� esen�ial� în economia lumii: 

1. Volumul costurilor fixe asociate cu produsele �i serviciile bazate pe cuno�tin�e, 
acum par în privin�a cre�rii, ca opuse disimin�rii �i distribu�iei lor. 

2. Cu cât cunoa�terea cre�te, ea tinde s� se ramifice �i s� se fragmenteze. Re-crea�ia 
(reconceperea) rapid� �i efectiv� a cunoa�terii vine s� reprezinte o surs� de avantaj 
competitiv. 

3. Valoarea investi�iilor în cunoa�tere, în timp ce este dificil de evaluat, investi�iile 
sunt mult mai volatile �i mai direct legate cu performan�a general� a businessului, 
cu rezultate ce merg de la dezam�girea perspectivelor, a�tept�rilor pân� la 
dezvoltarea extraordinar� a cunoa�terii. 

4. Chiar când investi�iile în cunoa�tere creeaz� o considerabil� valoare economic�, 
este greu s� preciz�m cine va “captura” partea leului din aceste investi�ii. 

S-a argumentat ast�zi c� organiza�iile birocratice nu mai corespund sub aspectul 
construc�iei lor. Ele sunt proiectate pentru o eficient� alocare a resurselor �i presupun c� 
deja cuno�tin�ele au fost codificate. Cuno�tin�ele codificate pot fi tratate ca bunuri (m�rfuri) 
�i deci pot fi construite în rutine stabile în cadrul organiza�iilor. Controlul asupra fluxurilor 
de cuno�tin�e a devenit mult mai dificil de exercitat, iar disiminarea în�elegerilor sau 
discern�mântului au devenit mult mai deschise. În acela�i timp, organiza�iile au început s� 
aprecieze c�, controlul �i încrederea privind conformitatea cu procesele cheie, esen�iale în 
realitate, inhibeaz� procesul creativ �i înv��area exploratorie. În ultimii ani au fost mai 
multe experiment�ri �i o fragmentare a formelor organiza�ionale birocratice. Cele mai bine 
cunoscute descrieri ale noilor forme organiza�ionale, includ: 

− Organiza�ia post-birocratic� �i post-modern� 
− Corpora�ia retehnologizat� 
− Organiza�ia virtual� 
− Compania f�r� grani�e 
− Organiza�ii re�ea 
− Organiza�ii modulare 
− Fabrici modulare 
− Organiza�ii atomizate 
− Sisteme de lucru de înalt� performan�� sau înalt� încredere 
− Companie creatoare de cuno�tin�e (cunoa�tere) 
− Sisteme de distribuire a cuno�tin�elor 
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Ce este împ�rt��it de aceste diferite concep�ii? Toate acestea argumenteaz� c� ierarhiile 
strâns, puternic integrate vor fi din ce în ce mai mult înlocuite de re�ele confuz cuplate de 
actori organiza�ionali. Aceasta devine posibil din cauz� c� o mai mare flexibilitate a fost 
construit�, durat� în sistemele organiza�ionale prin dezvoltarea “modularit��ii”. 
Modularitatea face capabil componentele oric�rui sistem s� fie recombinate în diferite 
modalit��i �i s� fie îns�rcinate cu diferite func�ii dar în acela�i timp pierde din func�ie prin 
reconfigurare. Child �i McGrath concluzioneaz� c� trei sunt tr�s�turile comune ale formelor 
organiza�ionale de deasupra �i totodat� diferen�ele între forma organiza�ional� 
conven�ional� �i cea care apare, de perspectiv�. 
 
Cele trei tr�s�turi comune împ�rt��ite de multe din formele organiza�ionale viitoare în care 
rela�iile de angajare sunt interesate, sunt urm�toarele: 

1. Stabilirea obiectivelor, identificarea �i disiminarea �intelor, elaborarea 
deciziilor �i exercitarea influen�ei puterii; descentralizarea stabilirii obiectivelor 
decât stabilirea descendent� – de la vârf la baz�; distribuirea puterii în locul 
centraliz�rii; preferin�� fa�� de unit��ile mici comparativ cu unit��ile mari; roluri de 
leadership care prev�d ghidare �i managementul conflictului în locul controlului, 
monitoriz�rii, exercit�rii autorit��ii �i formelor �i obiectivelor concrete; o viziune 
care apare, se degaj� din organiza�ie mai mult decât sau în locul celei dictate 
(impuse) �i echipe �i structuri de munc� în grup mai mult decât ierarhii formale. 

2. Men�inerea integrit��ii, guvern�rii resurselor �i stabilirii grani�elor în �i între 
influen�ele organiza�iilor, sistem de produc�ie sau re�ea ca principal� unitate de 
analiz�, mai mult decât sau în locul firmei; grani�e permeabile �i fuzzy 
(nedelimitate dar, confuze) mai mult decât stabilirea unora clase sau durabili; 
flexibilitate mai mult decât exactitate (rezisten��); reglementare orizontal� mai mult 
decât reglementarea vertical�; integritate bazat� pe rela�ii mai mult decât cea bazat� 
pe reguli �i structuri care sunt independente de active decât active, care sunt legate 
cu unit��i organiza�ionale particulare. 

3. Diferen�iere între drepturi �i îndatoriri, între func�ii �i valori; definiri generale 
�i fuzzy ale rolului, nu unele specializate �i clare; adaptare mai mult decât 
încercarea de a absorbii incertitudinea; îndatoriri �i drepturi nepermanente în locul 
unora permanente, �i în sfâr�it o orientare pe inova�ie mai mult decât pe eficien��. 

4. Lucrarea noastr� este interesat� de provoc�rile privind rela�iile de angajare. Ea este 
dedicat� schi��rii de la început provoc�rilor cu care organiza�ia se afl� în fa��. 
Ac�iunile lor devin mult mai de în�eles procedând a�a. Child �i McGrath identific� 
patru probleme, provoc�ri cheie asociate cu aceste forme organiza�ionale noi �i mai 
pu�in închegate, pe care �i le numesc interdependen��, dezmembrare (sau 
demobilizare), vitez� (rapiditate) �i putere. 

1. Interdependen��. Scopul �i profunzimea interdependen�ei care sunt 
preponderente în lumea businessului de ast�zi au ajuns la nivele f�r� 
precedent. Progresele  în tehnologii ale informaticii �i comunic�rii, cuplate 
cu schimb�rile în regimurile de guvernare �i control asupra fluxurilor de 
capital, au f�cut opera�iile interdependente, respectiv atât în privin�a unei 
mari dezirabilit��ii cât �i în privin�a costului – efectiv. Rezultatele tuturor 
p�r�ilor implicate în orice tranzac�ie sunt împletite cu rezultatele celorlalte 
p�r�i. Managementul sistemelor interdependente a devenit mult mai complex 
cu cât autoritatea a disp�rut în câteva din p�r�ile componente ale sistemelor, 
iar coordonarea schimb�rilor a devenit mult mai imprevizibil�: Prezum�ia c� 
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exist� un avantaj pentru organiza�ie în controlul resurselor în propriile grani�e 
este contestat�, negat�. 

2. Dezmembrarea (demobilizarea). Leg�tura tradi�ional� între proprietate �i 
controlul activelor �i performan�� a fost rupt�. Nu este necesar fizic s� avem 
în proprietate un activ pentru a-l utiliza �i în consecin�� a defini activit��ile 
cheie pentru firma care a fost schimbat�, transferat�. Entit��ile ierarhice largi 
sau mari au fost înlocuite cu componente organiza�ionale slab interconectate 
cu grani�e semipermeabile. Localiz�rile produc�iei apar în func�ie de rela�iile 
dintre p�r�i mai mult decât în grani�ele unei singure firme. Prezum�ia c� 
produc�ia eficient� este mult mai valoroas� decât inova�ia ineficient�, este 
contestat�, negat�. 

3. Viteza (rapiditatea). De la dezvoltarea produsului în jos la comunicarea 
intern�, for�e, astfel ca liberalizarea comer�ului, dereglarea sau eliberarea 
mi�c�rii de capital �i noile tehnologii de comunicare au accelerat viteza de 
func�ionare a organiza�iei. Aceasta a condus la hiperconcuren�� în multe 
sectoare �i la o reducere a timpului disponibil pentru organiza�ie, ca reac�ie la 
stimuli (de aici o serie de experimente privind cum s� foloseasc� timpul 
organiza�iile). Presiunile sau accentele principale sunt puse pe informa�ia 
vertical� �i fluxurile de decizie. 

4. Puterea. Aceasta s-a modificat, schimbat în privin�a ambilor termeni, 
respectiv, locurile sau centrele de putere pe de o parte �i în privin�a 
concentr�rii, pe de alt� parte. Puterea derivat� din active tangibile a fost 
dep��it�, surclasat� de puterea derivat� din posesia cuno�tin�elor �i 
informa�iei. Exist� o cre�tere asimetric� în drepturi a puterii, între agen�ii 
manageriali în func�ie ai marilor firme globale �i celelalte, cele mai multe 
grupuri din societate (consumatori, angaja�i �i comunit��ile locale). Puterea 
devine o problem� mult mai complex�, cu multiplii interesa�i, care nu sunt 
organiza�i ierarhic. 

3. Contextul economico-politic al muncii 
Editorialul la un num�r special al revistei Journal of Organisational Behavior din 2002, cu 
privire la comportamentul organiza�ional în era electronicii, începea cu urm�toarea fraz�: 
 

“... Natura real� a “modelului de business” care domnea gândirea (filosofia) 

managerial� este in schimbare”. Contractele mai mult decât ierarhiile au devenit 
instrumente de coordonare esen�iale. Sistemele de informare �i grupurile de munc� legate 
electronic sunt preponderente. Noi condi�ii de referin�� �i noi interesa�i sunt într-un proces 
de apari�ie. De asemenea rolul social al corpora�iei sufer� transform�ri importante cu 

cât pie�ele domin� comunit��ile. 
 
În prezent, în general este presupus de c�tre teoreticienii managementului astfel precum 
Beck - dac� de asemenea nu de cet��eanul mediu – c� este în cre�tere diviziunea între 
capital, bun�stare �i pia�a liber�. Economi�tii atrag aten�ia la dou� dificult��i curente 
ridicate de un regim de risc bazat pe insecuritate, incertitudini �i o pierdere a grani�elor. 
Prima este motiva�ional�, tr�it� atunci când perspectivele sociale �i economice nu sunt 
întâlnite, realizate �i când membrii societ��ii simt o lips� a semnifica�iei �i motiv�rii în via�a 
lor de angajat. A doua se concentreaz� pe legitimare, unde legitimitatea statului �i 
institu�iilor organiza�ionale sunt amenin�ate cu dezintegrarea �i fragmentarea astfel c� 
oamenii nu au încredere nici în ele �i nici nu continu� s� se comporte într-o manier� 
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normativ�. De aici noi practici de munc�, de lucru sunt proiectate pentru a crea o pia�� 
flexibil� a for�ei de munc� care serve�te scopului modific�rii unora din riscurile angaj�rii 
departe de stat �i economie �i c�tre indivizi. Riscul personal a devenit acum difuzat, 
r�spândit de-a lungul unui �ir larg de organiza�ii �i ocupa�ii. Smith a identificat trei 
diviziuni, desp�r�iri importante care au fost create în noua campanie. 

1. O mi�care c�tre flexibilitate la locul de munc� �i specializare specific� în 
sistemele de produc�ie cu sisteme de control care fie permit lucr�torilor s� înve�e 
noi abilit��i �i noi tehnologii pentru noi sarcini mult mai complexe sau care nu mai 
introduc noi structuri de putere �i integritate.  

2. O divizare, împ�r�ire între “slujbele bune” �i “slujbele rele”, adic� fie slujbe 
bazate pe o informare ridicat� fie unele bazate pe intensitatea tehnologic�, sau 
slujbe care cer pu�in� codificare care se bucur� de o plat� joas� �i necesit� o 
instruire slab�. 

3. Diferen�e între o for�� de munc� stabil� comparativ cu noul contingent al 
for�ei de munc�. 
1. Noile flexibilit��i 

 
Efectul pe care aceste noi forme organiza�ionale îl vor avea asupra rela�iilor de angajare 
este înc� destul de necunoscut. Schimbarea c�tre economia de produc�ie bazat� pe 
informa�ie ca opus� economiei bazat� pe materiale pare s� fie redefinirea a ceea ce este 
angajare principal� (de baz�) �i ce este angajarea periferic� iar cre�terea con�inutului, 
esen�ei muncii const� din munc� de cunoa�tere �i munc� profesional� care conduce la 
proiectarea de concep�ii soft �i tehnologii hard. Pentru indivizi de asemenea un num�r de 
adânci schimb�ri au loc în rela�iile lor de angajare. În alte lucr�ri este argumentat c� o serie 
de schimb�ri în contractul psihologic privind munca au loc. Cea mai mare parte a leg�turii 
populare privind businessul arat� c� o serie de profunde schimb�ri calitative au loc în 
natura muncii. Cu toate c� problema flexibilit��ii a fost discutat� cu mai mult de 20 ani în 
urm� în literatura privind managementul resurselor umane. Sparrow argumenteaz� c� trei 
probleme zac la baza acestei dezbateri. 

1. Leg�tura între schimb�rile în tehnologie �i cum acestea afecteaz� structura �i 
procesele organiza�iei. 

2. Impactul pe care schimb�rile structurale rezultate �i noile forme 
organiza�ionale îl au asupra integr�rii, organiz�rii �i distribu�iei rolurilor �i 
sarcinilor. 

3. Schimb�ri în con�inutul slujbelor, forma în care ele sunt proiectate �i calea în 
care le trebuie s� fie coordonate prin sistemele managementului resurselor 
umane. 

Dar, pân� relativ recent, o anumit� literatur� privind managementul resurselor umane, de�i 
a dezb�tut aspectele flexibilit��ii, totu�i a fost destul de îngust focalizat�. Ea în general a 
tins s� se concentreze la nivelul slujbei – diverse sarcini �i elemente ale muncii care au fost 
strânse la olalt� în slujbe – �i de asemenea asupra procesului de negociere privind 
schimb�rile în aceste condi�ii ale slujbei. Aceasta nu cuprinde destul schimb�rile profunde 
care au loc în natura slujbelor, munc� �i rela�iile care înconjoar� angajamentul. Consider� 
numai ceea ce deja s-a întâmplat cu “slujbele”. Organiza�iile au “reumplut” (reproiectat) 
semnificativ elementele de munc�, sarcinile, îndatoririle �i pozi�iile care împreun� sunt 
legate în slujbe definibile. Ele au reproiectat rela�ia între slujbe �i contextul organiza�ional 
în care aceste slujbe sunt plasate. Pe scurt, ele au manipulat simultan patru lucruri. 
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1. Componentele care sunt legate împreun� în slujbe definibile (respectiv, sarcini, 
opera�ii, elemente de munc� �i îndatoriri care sunt apreciate înc� necesare pentru 
salaria�i). 

2. Reproiectarea contextului în care slujbele sunt plasate în pozi�ionarea noilor slujbe 
într-un proiect al organiza�iei mai larg (respectiv, familia slujbelor la care fiecare 
slujb� este apreciat� s� apar�in�, ocupa�ia de�in�torului slujbei, izvorul carierei la 
care slujbele apar�in �i procesul de munc� din care ea formeaz� o parte). 

3. Schimbarea modalit��ilor în care slujbele se leag� �i interac�ioneaz� unele cu altele 
(respectiv, rolurile repartizate slujbelor particulare, informa�ia �i sistemele de 
control aplicate des �i nivelurile relative de putere pe care ele le posed�). 

4. Schimbarea modalit��ilor în care sistemele de management a resurselor umane 
integreaz� noile leg�turi, mul�imi de slujbe în procesul strategic al organiza�iei 
(prin remodelarea competen�ei �i încrederii pe care trebuie s� le posede salaria�ii). 

Sparrow �i Marchington au schi�at �apte flexibilit��i care au fost dezb�tute în literatura 
managementului resurselor umane în timpul anilor 1990. 

1. Flexibilitatea numeric�, unde b�t�lia este în jurul cine de�ine, posed� (�i deci are o 
obliga�ie legal�, juridic� fa�� de) rela�ia de angajare. Face, merit� c� nevoia sau 
necesitatea slujbei s� fie una în pia�a intern� a for�ei de munc�, sau poate ea s� fie 
suficient de controlat� prin forme periferice de angajare sau folosirea diferitelor 
rela�ii asociate? 

2. Flexibilitatea func�ional�, abilitatea unei organiza�ii de a desf��ura (împ�r�i) 
salaria�i între activit��i �i sarcini pentru a se potrivi cu schimbarea sarcinilor de 
produc�ie, metodelor de produc�ie sau tehnologii. B�t�lia este în jurul rolurilor �i 
competen�elor apreciate ca potrivite pentru slujb�. Când noul “pachet” de elemente, 
sarcini �i îndatoriri este considerat, sau, merit� ca slujba, necesitatea ei s� fie 
încadrat�, rezolvat� printr-un individ multicalificat, sunt acolo competen�e noi 
esen�iale care trebuie livrate, sau sunt importante acolo calific�rii de procesare de-a 
lungul businessului care trebuie s� fie dobândite? 

3. Flexibilitatea financiar�, unde b�t�lia este dus� în jurul negocierii efort-
recompens� pentru a fi realizat� leg�tura slujb�-de�in�tor (proprietar). Care este cel 
mai bun echilibru între tipul �i natura recompensei �i livrarea performan�ei? Va fi 
mult mai eficient� o negociere salariu-efort prin folosirea performan�ei în leg�tur� 
cu plata, împ�r�irea câ�tigului (profitului) sau avantajele cantinei? 

4. Flexibilitatea temporal�, unde b�t�lia este legat� de necesitatea de a continua 
reprezentarea activ� privind slujba. În care modele de timp trebuie s� fie construite 
pentru slujba potrivit� �i vor fi salaria�i capabili s� se schimbe ei în�i�i c�tre 
nivelele cele mai înalte de servire a consumatorului �i performan�� pretutindeni în 
aceste modele de timp? Care este rolul, de exemplu, unui timp flexibil, are ore zero 
sau ore anuale? 

5. Flexibilitate geografic�, aici b�t�lia este dus� în jurul localiz�rii ideale a slujbei �i 
a sarcinilor constituente. Merit� nevoia slujbei s� fie transportat�, deplasat� în 
localiz�ri specifice, sau este o libertate privind lucrul acas� sau chiar în echipe 
virtuale? 

6. Flexibilitatea organiza�ional�, aici b�t�lia este în jurul formei �i ra�ionalit��ii 
organiza�iei totale �i în jurul proiect�rii ei, în care slujba poate fi potrivit�. Merit� 
organiza�ia s� opereze ca una ad-hoc, o re�ea slab� de furnizori, cump�r�tori sau o 
alian�� temporar� sau Joint-venture? 

7. Flexibilitatea cognitiv�, unde b�t�lia se duce în jurul structurilor mentale de 
referin�� cerute, reclamate efectiv pentru exercitarea slujbei �i nivelul deprinderilor 
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sau capacit��ilor cognitive cerute. Merit� ca slujba s� cear� oameni cu un particular 
contract psihologic? Ce feluri de prezum�ii cognitive �i strategice nu pot fi tolerate.  

 
Contractul psihologic între un patron (angajator) �i salariat este o mul�ime idiosincratic� de 
expectan�e (a�tept�ri) reciproce de�inut� de salaria�ii interesa�i de obliga�iile lor (ceea ce ei vor face 
pentru angajator) �i îndrept��irile lor (ceea ce ei a�teapt� s� primeasc� în schimb). 
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