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Existenta slack-ului bugetar cuprinde fiecare nivel al
organizatiilor sectorului privat. Angajatii (adlica, creatorii
de bugete) solicitd de obicei resurse bugetare in exces
in procesul bugetar. Din cauza naturii sale
disfunctionale, cercetétorii au analizat pe larg relatia
dintre slack-ul bugetar si performanta angajatilor. Acest
studiu a adoptat o abordare pe baza unui chestionar de
sondaj pentru a analiza relatia dintre factorii determinanti
ai proprietatii psihologice i intentia angajatilor de a crea
slack-ul in activitatea bugetara. Prin intermediul unui
chestionar de sondaj au luat parte la acest studiu 475 de
creatori de bugete din organizatiile sectorului privat din
Klang Valley, Malaezia. Analiza datelor preliminare a
fost realizata utilizand factorii: normalitate, multi-
colinearitate, variatia factorului de inflatie [en. variance
inflation index (VIF)], variatia de metode comune,
precum $i analiza fiabilitétii. De asemenea, a fost
aplicata analiza regresiei multiple pentru a examina
relatiile fiecarei dimensiuni a proprietéatii psihologice a
angajatilor cu slack-ul bugetar. Acest articol este
considerat un studiu empiric deschizator de drumuri,
care analizeazd factorii determinanti ai proprietatii
psihologice asupra slack-ului bugetar in cadrul
creatorilor de bugete din perspectiva psihologicd in
contextul organizatiilor sectorului privat din Malaezia
unde au existat activitati de tip slack in procesul bugetar.
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Organizatiile sectorului privat acumuleaza resurse de
tip slack ca o forma a planurilor de rezerva, indiferent
de natura companiilor. Acestea utilizeaza resursele
pentru a tine pasul cu influentele neprevazute de
mediu, cum ar fi nesiguranta economica si problemele
financiare interne. Cu alte cuvinte, crearea slack-ului
este in mod special importanta pentru echilibrarea
estimarilor bugetare la finalul fiecarui an. In caz
contrar, aceste organizatii sunt in imposibilitatea de
a-si ajusta structura bugetara pentru a rezolva
cheltuielile neprevazute (Williams, Macintosh si Moore,
1990). Aceste ajustari aduc de obicei un potential
economic enorm si costuri ne-financiare, in special
atunci cand companiile se lupta pentru bunastarea
publica sau oportunitatile rentabile (Murwaningsari,
2008).

Slack-ul bugetar activeaza presiunile socio-economice
din partea actionarilor, deoarece organizatiile
sectorului privat sunt fortate sa aloce resurse adecvate
pentru potentialele oportunitati investitionale in timp
ce, in mod agresiv, urmaresc satisfactia bunastarii
publice. Astfel de presiuni declangeaza tendinte de a
crea resurse suplimentare pentru cheltuielile
neprevazute (Mohamed Yunos s.a., 2012).

Organizatiile sectorului privat acumuleaza de obicei
resurse bugetare de tip slack in diverse feluri. in primul
rand, angajatii stabilesc o estimare bugetara in care
valoarea cheltuielilor este mai mica decét venitul
anticipat. Totusi, aceasta forma de creare a slack-ului
este de interes pentru actionari, desi este mai
accesibila angajatilor din organizatiile sectorului privat
(Yilmaz, Ozer si Gunluk, 2014). Ca alternativa, acestia
echilibreaza estimarea bugetara prin veniturile
subevaluate in mod intentionat sau prin
supraaprecierea cheltuielilor. in cele din urma, acestia
repartizeaza fonduri in scopul cheltuielilor
neprevazute. Ultimele doua forme de creare a
slack-ului sunt mai putin facultative pentru partenerii
interni si mai putin transparente pentru actionari.

1.1. Slack bugetar

Se presupune c& angajatii sunt centrati pe interesul
personal atunci cand urmaresc stimulente materiale
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si in cazul in care au posibilitatea sa faca acest lucru
fara stiinta superiorilor (Lukka, 1988). Astfel, ei vor
avea intentia de a actiona impotriva scopurilor
companiei. Acesta este principalul motiv pentru care
evaluarea performantelor lor este legata de
indeplinirea scopurilor bugetare ale companiei (Lau
si Buckland, 2001). Prin urmare, angajatii sunt
deseori interesati de nivelul lor de performanta
deoarece se presupune ca acestia depasesc
scopurile bugetare prestabilite de superiorii lor, desi
au negociat obiectivul bugetat. Cu alte cuvinte,
angajatii au tendinta de a-gi ascunde resursele valo-
roase desi organizatiile le incurajeaza participarea
activa in procesul de planificare a bugetului. Ei sunt
inclinati catre crearea de resurse suplimentare si au
performante scazute in realizarea nivelului propus al
productivitatii care este denumit slack bugetar
(Kuvaas, 2003).

Slack-ul bugetar este de obicei privit ca disfunctional,
deoarece este in contradictie cu interesele companiei,
fie ca este pentru o ocazie profitabila, fie pentru
bunastarea publica. Activitatile de tip slack sunt
nedetectabile, asa cum se poate intdmpla in toate
etapele procesului bugetar, in special atunci cand
angajatii actioneaza intentionat fara cunostinta
companiei. Desi managementul de top este autorizat
sa accepte sau sa respinga propunerile bugetare ale
angajatilor, acesta nu poate sa verifice informatiile
furnizate in bugetul propus nici chiar dupa finalizarea
sedintei despre buget, deoarece echipa de
management nu poate detecta activitatile de tip slack,
chiar daca ia in considerare posibilii factori interni si
externi, cum ar fi erorile din previziunile bugetare i
nesiguranta mediului (Hammer si Stern, 1980).

1.2. Proprietatea psihologica a angajatilor

Angajatii produc rezultate comportamentale pozitive,
negative sau mixte prin intermediul proprietatii
experimentate din punct de vedere psihologic
(Pierce, Kostova si Dirks, 2001). Acestia devin
emotional atagati de bunurile corporale i
necorporale ce ii inconjoara ca si cum ar fi
proprietate personald. Chiar isi descriu in minte si in
actiunile personale astfel de acte de posesiune.
Devin motivati sa cultive un sentiment puternic de
protectie fata de bunurile lor, fie personale, fie
impersonale. Cauta controlul fizic si emotional
asupra acestei forme de posesie.
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Dimensiunile proprietatii psihologice a angajatilor
In elaborarea teoriei proprietatii psihologice Pierce,
Kostova si Dirks (2001) si Avey, Avolio, Crossley si
Luthans (2009) au recunoscut cinci dimensiuni ale
proprietatii psihologice a angajatilor in contextul
organizational. Sentimentul angajatilor cu privire la
proprietatea psihologica recurge la concepte precum
auto-eficacitate, apartenentd, individualitate,
responsabilitate si teritorialitate.

Apartenenta

Apartenenta face referire la dorinta angajatilor de a
apartine unui loc, adica de a apartine organizatiilor. Este
o nevoie fundamentala a angajatilor, punand accent pe
starea lor psihologica de a apartine altora. Angajatii pun
stapanire pe bunurile din jurul lor in efortul de a-si
indeplini dorinta de apartenenta (Ardrey, 1966). Angajatii
au tendinta de a detine bunuri, precum carti de vizita, ca
o forma de garantii materiale pentru a-gi dovedi
apartenenta. Un astfel de sentiment de proprietate
psihologica prin intermediul atasarii de obiecte,
corporale sau necorporale, devine un loc de apartenenta
al angajatilor (Pierce, Kostova si Dirks, 2001).

Individualitatea

Individualitatea este recunoscuta ca fiind o componenta
importanta a domeniului conceptual al individualitatii,
impreuna cu identitatea sociald. Angajatii se legitimeaza
prin grupuri de oameni si bunuri (Abrams si Hogg,
2004). Ei isi creaza, sustin, copiaza si schimba
individualitatea prin interactiunea cu acesti oameni i
bunuri corporale (Dittmar, 1992) si chiar necorporale,
precum organizatiile (Rousseau, 1998). De exemplu,
angajatii pot sa se defineasca precum o casa sau 0
functie. Astfel de obiective de proprietate sunt de reguld
folosite ca descriptori ai identitatii lor. Sentimentul starii
psihologice a proprietatii asupra oamenilor, asupra
obiectelor corporale si necorporale ofera baza de la care
angajatii se identifica ca fiinte distincte i care contribuie,
prin urmare, la identitatea lor personala.

Responsabilitatea

Responsabilitatea se refera la ,asteptarea implicita sau
explicita ca i se poate cere cuiva sa-si justifice credinta,
sentimentele si actiunile in fata celorlalti” (Lerner si
Tetlock, 1999, p. 255). Angajatii preiau proprietatea in
mod psihologic prin doud abordari: (1) dreptul lor
presupus de a face pe altul responsabil si (2)
probabilitatea de a se face pe ei insisi responsabili. De
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exemplu, angajatorii fi fac responsabili pe angajatii lor de
performanta organizationala. In acelasi timp, angajatii
ingisi sunt considerati reponsabili de catre investitori gi
actionari. O astfel de descriere a presupuselor drepturi §i
responsabilitati este prezentata ca o forma de
comportament care caracterizeaza gestionarea si
sacrificiul de sine in vederea protejarii obiectivului
privind proprietatea.

Teritorialitatea

Angajatii tind sa devina acaparatori in privinta obiectelor
corporale sau necorporale, precum ideile, rolurile si
relatiile ca obiectiv al lor in privinta proprietatii. Acesta
este considerat un act de autoservire care acorda
importanta satisfacerii nevoilor, fie acestea personale
sau in interesul organizatiei. Atunci cand angajatii
stabilesc proprietatea ca avand legatura cu obiectivul
posesiunilor, ei isi marcheaza aceste bunuri ca
apartinandu-le exclusiv. In cazul in care anticipeaza
incalcarea obiectivului privind posesiunile, ei pot apela la
teritorialitatea protectiva pentru a demonstra drepturile
de proprietate.

Auto-eficacitatea si slack-ul bugetar

Atunci cand angajatii isi indeplinesc indatoririle i
responsabilitétile, ei isi dezvolta o acceptiune a contro-
lului fata de obiectivul posesiunilor, adica, bugetul. Ei
inteleg ca sunt capabili sa controleze crearea de resurse
bugetare in exces. In acelasi timp, acestia devin eficienti
in privinta competentelor de a crea bugetele si, prin ur-
mare, controleaza resursele bugetare in exces. Aceasta
presupune faptul ca angajatii sunt inzestrati cu o auto-
eficacitate ce le permite sa-si controleze intentia de a
crea slack-ul bugetar. Prin urmare, apare ipoteza ca:

I1: Exist& o relationare negativa intre auto-eficacitate i
intentia angajatilor de a crea slack-ul bugetar.

Apartenenta si slack-ul bugetar

Angajatii Tsi dezvolta abilitatea de atagament prin
intermediul posesiei bugetelor, desi acest atasament
este necorporal prin natura sa. Un astfel de obiectiv
privind proprietatea, ofera totusi angajatilor, sentimentul
sigurantei fata de indatoririle si responsabilitatile lor. Si
astfel acestia presupun ca sunt capabili sa controleze
crearea resurselor bugetare in exces. Atunci cand
angajatii doresc sa se atageze de bugete, ei considera
bugetele ca fiind proprietatea personala si, prin urmare,
au nevoie sa controleze resursele bugetare in exces.
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Aceasta implica faptul ca angajatii ce poseda
sentimentul apartenentei sunt capabili sa isi controleze
intentia de a crea slack-ul bugetar. De aici si ipoteza ca:

12: Exista o relationare negativa intre apartenenta si
intentia angajatilor de a crea slack-ul bugetar.

Individualitatea si slack-ul bugetar

Angajatii se identifica cu detinerea bugetelor in cadrul
organizatiilor. Ei copiaza si isi schimba identitatea prin
intermediul sarcinilor si responsabilitatilor lor bugetare in
ciuda caracterului necorporal. Detinerea bugetului devine
o individualitate a acestora in cadrul organizatiilor. Ei chiar
utilizeaza o astfel de identitate pentru a se diferentia de
altii. In vreme ce angajatii isi creaza o identitate proprie cu
posesiunea bugetelor, ei isi extind individualitatea sociala
fata de o asemenea posesiune. Astfel, acestia pot tinde sa
isi controleze actiunile fata de crearea resurselor bugetare
in exces. Aceasta inseamna ca angajatii ce poseda
individualitate sunt capabili s& isi controleze intentia de a
crea slack-ul bugetar. Deci, rezulta ipoteza ca:

13: Exista o relationare negativa intre individualitate i
intentia angajatilor de a crea slack-ul bugetar.

Responsabilitatea si slack-ul bugetar

Angajatii se considera responsabili fata de sarcinile gi
responsabilitatile bugetare. Acestia tind sa isi justifice
actiunile in timp ce se conformeaza asteptarilor
organizatiilor. Ei presupun ca au responsabilitati in a
realiza obiectivele organizationale, inclusiv bugetare,

atunci cand efectueaza estimarile bugetare. Un astfel de
comportament incurajeaza angajatii sa controleze
crearea resurselor bugetare in exces. Aceasta implica
faptul ca, atunci cand angajatii se simt responsabili
pentru actiunile lor bugetare, isi pot controla intentia de
a crea slack-ul bugetar. Apare deci ipoteza:

14: Exista o relationare negativa intre responsabilitate i
intentia angajatilor de a crea slack-ul bugetar.

Teritorialitatea si slack-ul bugetar

Angajatii devin posesivi fata de sarcinile si responsa-
bilitatile bugetare deoarece considera bugetarea ca obiec-
tivul lor privind dreptul de proprietate. Acestia tind sa
acorde importanta deosebita in protejarea sarcinilor gi
responsabilitatilor pe care le au ca sa sustina latura pozi-
tiva a posesiunii. Atunci cand angajatii stabilesc si sustin
legatura cu sarcinile si responsabilitatile bugetare, ei
presupun ca sunt capabili sa pretinda drept exclusiv asu-
pra acestei posesiuni. In acest caz ei pot controla crearea
resurselor bugetare in exces. Acest lucru sugereaza ca
angajatii ce sunt guvernati de caracteristica teritorialitatii
sunt capabili sa isi controleze intentia de a crea slack-ul
bugetar. Prin urmare, rezulta ipoteza care spune ca:

15: Existé o relationare negativa intre teritorialitate si
intentia angajatilor de a crea slack-ul bugetar.

Pe baza ipotezelor de mai sus, cadrul conceptual al
modelului este ilustrat in Figura nr. 1.

Figura nr. 1: Model conceptual

Auto-
eficacitate
Apartenenta

Slack Bugetar

Individualitate
Responsabilitate
Teritorialitate
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Participantii

Populatia respondenta din cadrul acestei cercetari a
constat in angajati care detin functii mai mici sau mai
mari, care lucreaza in organizatii private, cu experienta
anterioara in procesul bugetar sau care sunt activ
implicati in activitatea bugetara. Au fost utilizate tehnicile
de esantionare precum ,bulgare de zapada” [en.
snowball] si esantionarea prin cote [en. quota sampling]
pentru a obtine o vedere generala asupra perceptiilor
angajatilor cu privire la slack-ul bugetar si proprietatea
psihologica, deoarece aceste doua abordari au asigurat
0 rata pozitiva a raspunsurilor din chestionarele adunate
pentru a realiza o analiza adecvata si relevanta din
punct de vedere statistic. inainte de primirea
chestionarelor au fost verificate competentele acestor
potentiali respondenti pentru a determina daca se
potrivesc descrierii egantionului.

Masurarea slack-ului bugetar

Tnclinatia pentru slack masoara gradul in care suma
bugetata poate fi actionata consecvent fara monito-
rizarea activitatii realizate asupra alocarii sarcinilor. Au
existat opt elemente combinate care au fost masurate cu
scara diferentiala semantica cu sapte puncte. Un
exemplu al inclinatiei pentru crearea slack-ului bugetar a
fost de genul: ,Am in vedere mai multe resurse bugetare
decét este necesar atunci cand pregatesc un buget”.

Masurarea proprietatii psihologice

Dimensiunea proprietatii psihologice a fost masurata
utilizand scara Likert cu sase puncte elaborate de Avey
s.a. (2009).

Auto-eficacitatea

Auto-eficacitatea a fost realizata sub forma angajatilor
care au abilitatea de a controla proprietatea. Aceasta a
constat din trei elemente, iar o intrebare din esantion
privind auto-eficacitatea se refera la: ,Simt ca este
nevoie sa imi protejez ideile pentru a nu fi utilizate de
altii din cadrul organizatiei mele”.

Apartenenta

Apartenenta a fost realizata sub forma angajatilor care
se ataseaza sentimental de bunuri ca si cum ar fi
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posesiuni personale. Aceasta are trei elemente, iar o
intrebare din esantion se refera la ,Simt c& apartin
acestei organizatii”.

Individualitatea

Individualitatea a fost realizata sub forma angajatilor
care fsi identifica identitatea cu bunurile. Aceasta consta
din trei elemente, iar o intrebare din egantion privind
individualitatea se refera la ,Sunt increzator in abilitatea
mea de a contribui la succesul actiunii mele bugetare”.

Responsabilitatea

Responsabilitatea a fost realizata sub forma angajatilor
care fsi justifica actiunile fata de bunuri. Aceasta are trei
elemente, iar o intrebare de esantion se refera la ,As
infrunta pe oricine din cadrul organizatiei mele daca as
crede ca bugetul a fost intocmit gresit”.

Teritorialitatea

Teritorialitatea a fost realizata sub forma angajatilor care
au sentimentul funciar in privinta bunurilor. Aceasta este
alcatuita din patru elemente, iar o intrebare de esantion
privind teritorialitatea se refera la ,Simt ca este necesar
sa protejez ideea mea in legatura cu bugetul pentru a nu
fi utilizata de altii din cadrul organizatiei mele”.

Profilul respondentilor

Din cei 475 de respondenti, 384 au fost femei
(81%), iar 91 barbati (19%). In plus, un numér total
de 363 de respondenti (76%) au avut varsta
cuprinsa intre 31 si 40 de ani, apoi 97 de
respondenti (20%) au avut varsta cuprinsa intre 21
si 30 ani. Au existat 279 de respondenti (59%) care
castiga intre RM4.001 si RM5.000, urmati de 68 de
respondenti (14%) care castiga intre RM3.001 i
4.000 lunar. Au fost 281 (59%) respondenti cu
functii de manageri si 194 de angajati fara functii
manageriale (41%). Un total de 238 de respondenti
(50%) erau angajati de organizatiile lor de 11 p&na
la 15 ani, iar 156 de respondenti (33%) aveau o
experienta in munca de 6 pana la 10 ani. Analiza
descriptiva a respondentilor este ilustrata in
Tabelul nr. 1.
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Tabelul nr. 1: Analiza descriptiva a respondentilor

Element Descriere f %
Gen Barbat 91 19
Femeie 384 81
Total 475 100
Varsta Sub 21 ani 0 0
Intre 21 si 30 ani 97 20
Intre 31 si 40 ani 363 76
Intre 41 si 50 ani 14 3
Peste 50 ani 1 0
Total 475 100
Venit lunar RM2.000 sau mai putin 0 0
Intre RM 2.001 si RM3.000 30 6
Intre RM3.001 si RM4.000 68 14
Intre RM4.001 si RM5.000 279 59
Intre RM5.001 si RM6.000 3 7
Peste RM6.000 67 14
Total 475 100
Functia curenta Nivel non-managerial 194 4
Nivel managerial 281 59
Alti 0 0
Total 475 100
Numar de ani de munca in cadrul Mai putin de 1an 0 0
organizatiei curente Intre 1 i 5 ani 63 13
Intre 6 si 10 ani 156 33
Intre 11 si 15 ani 238 50
Intre 16 si 20 ani 17 4
Mai mult de 20 ani 1 0
Total 475 100
Rezultatul raspunsului la oportunitate au fost ajustate folosind abordarea recomandata de
sociald [en. social desirability response Anderson, Warner si Spencer (1984, p. 576). Analiza
(SDR)] statistica a datelor de esantion care utilizeaza masura
ajustata a sugerat ca directia SDR a influentat
Recunoscand existenta unei posibile directii privind relationarile propuse printre factorii din cadrul
raspunsul la oportunitatea sociala [en. social modelului (referinta Tabel nr. 2).
desirability response (SDRY)], toate variabilele studiate

Tabelul nr. 2: Rezultatul raspunsului la oportunitatea sociala (SDR)

Variabila Valoarea t Valoarea p Dovada SDR
Slack bugetar 1,27 0,02 Da
Auto-eficacitate 1,78 0,01 Da
Apartenenta 1,54 0,01 Da
Individualitate 1,62 0,03 Da
Teritorialitate 1,31 0,03 Da
Responsabilitate 1,82 0,00 Da
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Analiza datelor preliminare

Datele din cadrul acestui studiu au fost asumate ca
distribuite in mod normal (referinta Tabelul nr. 4). In
plus, valoarea critica x 2 pentru df = 4 la a = ,05 este
9,49 pentru oricare dintre situatiile din figierul de date
(Malhotra, 2010). Deoarece distanta Mahalanobis a fost
doar 3,56, inseamna ca nu a existat o deviatie extrema
cu multe variabile.

Tn plus, primul factor din studiu a contat doar in proportie
de 23,5% din variatia generala atunci cand a fost
aplicata factorizarea cu rotatie a principalei axe. Acest
lucru indica faptul ca nu a existat niciun factor socotit
pentru o majoritate a variatiei. Prin urmare, rezultatul nu
a fost afectat prin variatia metodei comune si s-a
concluzionat ca multi-colinearitatea nu este
ingrijoratoare.

Tabelul nr. 4: Media, deviatia standard, asimetria si excesul

Variabila M SD Asimetrie Exces
Slack bugetar 3,33 0,91 0,12 -0,19
Auto-eficacitate 3,94 1,22 -0,23 -0,72
Apartenenta 3,56 1,11 0,02 -0,51
Individualitate 3,68 1,11 0,02 -0,51
Teritorialitate 3,64 0,92 -0,22 0,12
Responsabilitate 3,48 1,11 0,08 -0,50

Fiabilitate si validitate

in ceea ce priveste fiabilitatea, toti factorii determinanti
rationali, precum auto-eficacitate, apartenenta,
individualitate, responsabilitate si teritorialitate, au fost
demonstrati cu scor satisfacator in privinta coerentei
interne de 0,70 sau mai mare (Nunnally si Bernstein,

1994; Nunnally, 1978, p. 245) (referinta Tabelul nr. 5).
In plus, deoarece slack-ul bugetar a fost un factor
determinant formator, testul sau Tukey privind non-
aditivitatea a demonstrat ca acesta a fost aditiv
(F=1,73,df=124, p= 19).

Tabelul nr. 5: Fiabilitate ‘

Variabila a
Auto-eficacitate 0,88
Apartenentd 0,83
Individualitate 0,84
Teritorialitate 0,78
Responsabilitate 0,78

Rezultatele ipotezelor

Modelul general a fost semnificativ (valoare F = 26,45,
p<,05) si, prin urmare, se potriveste. Modelul a explicat
si un procent de 22% din variatia privind intentia
angajatilor de a crea slack bugetar. in plus, nu a existat
problema multi-colinearitatii in cadrul modelului
deoarece valoarea factorului sau de variatie la inflatie
[en. variance inflation factor (VIF)] a fost mai mica de 5
(referintd Tabelul nr. 5).

Pe baza modelului empiric din Figura 2, auto-
eficacitatea a fost in mod negativ relationata cu intentia
angajatilor de a crea slack bugetar (valoarea t = -3,35, p
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<,05). Apartenenta a fost si ea semnificativ negativa in
privinta intentiei angajatilor de a crea slack bugetar
(valoarea t=-2,30, p <,05). In plus, individualitatea a
fost in mod negativ relationata cu intentia angajatilor de
a crea slack bugetar (valoarea t = -3/01, p<,05) (referinta
Tabelul nr. 5).

Auto-eficacitatea (B = -3,35) a fost factorul cel mai
important care a influentat intentia angajatilor de a crea
slack bugetar, pe langa factorii apartenenta (8 = ,30) si
individualitate (8 =,30).

Totusi, factorul responsabilitate nu a fost in mod
semnificativ relationat cu intentia angajatilor de a crea
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slack bugetar (valoarea t = -,77, p >,05). Nici ‘ relationat cu intentia angajatilor de a crea slack bugetar
teritorialitatea nu a fost un factor in mod semnificativ (valoarea t =-1,80, p < ,05) (referinta Tabelul nr. 5).

Tabelul nr. 6: Evaluarea modelului ‘

Variabila B Valoarea t Valoarea p
Teritorialitate -0,07 -1,70 0,09
Auto-eficacitate -0,18 -3,35 0,00**
Responsabilitate -0,04 -0,77 0,45
Apartenenta -0,13 -0,30 0,02**
Individualitate -0,18 -0,30 0,00**
R? ajustat 0,22
Valoarea F 26,45
Sig. 0,00**
Nota: **p<,05

Modelul empiric proprietatii psihologice a angajatilor si slack-ul bugetar a
fost descris in Figura nr. 2.

Modelul empiric privind relationarea dintre dimensiunile

Figura nr. 2: Model empiric

Auto-eficacitate

0,00**
Apartenentd 0,02
o 0,00*
Individualitate > Slack bugetar
0,45 /
_—
e /
Responsabilitate
0,09~

/ |

Teritorialitate
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minimaliza sau chiar evita crearea resurselor de tip
slack in procesul bugetar. Acestia pot fi incurajati sa
devina persoanele care gestioneaza distributia
resurselor bugetare in cadrul organizatiilor. Intr-o
anumita masura, dreptul de proprietate al managerilor
fata de resursele bugetare poate diminua de fapt sau
chiar evita crearea slack-ului bugetar.

Aceasta lucrare examineaza din perspectiva
psihologica factorii determinanti ai proprietatii
psihologice a angajatilor. S-a ajuns la concluzia ca cei
care realizeaza bugetele si sunt condusi de auto-
eficacitate, pe langa apartenenta si individualitate, pot
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