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Cerintele leadershipului
in lumea moderna

Organizatiile evolueaza de la entitati structurate ierarhic, potrivite pentru stiluri tranzactionale de conducere, catre ceea ce
Drucker (1988) a numit “organizatii interrelationate” (networked organizations), sau ceea ce Quinn (1992) eticheta ca fiind

Jntreprinderea inteligenta, cu ierarhii comprimate si linii de autoritate deseori neclare.
Identificarea acelui stil de conducere care este capabil sa initieze si sa faciliteze transformarile organizationale necesare.

A explica si a prezice posibilitatea adoptarii unei game variate, ,complete" de stiluri de conducere, care sa cuprinda tipologii de la

leaderii charismatici si inspirationali, pana la leaderii evitanti, de tipul laissez-faire (Avolio & Bass, 1988a; Bass & Avolio; 1990a).

Modelul a fost numit “full range leadership* pentru ca stimuleaza practicienii din domeniul leadershipului sa-si largeasca
orizonturile intai de toate la o arie mult mai vasta de stiluri de conducere decat oricare din paradigmele anterioare (de exemplu

paradigmele consideratiei si structurii), dar si sa ia in considerare ideea de versatilitate in comportamentul de leadership si de

eficienta ca functie situationala.
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Bazele teoretice ale MLQ - Cgc

Leaderul Tranzactional

Leadershipul transformational a fost pentru prima data diferentiat de leadershipul tranzactional de catre Downton (1973), pentru a

explica diferentele dintre leaderii revolutionari, rebeli, reformatori si cei obisnuiti.

Conform lui Burns (1978), leaderii politici tranzactionali isi motivau colaboratorii si electoratul dandu-le recompense in schimbul

serviciilor prestate.
Managerii si leaderii tranzactionali analizeaza nevoile colaboratorilor si asociatilor lor si stabilesc pentru acestia teluri bazandu-se

pe ceea ce se poate astepta in mod rational de la ei Zaleznik (1977)

Identifica foarte clar ce anume asteapta de la munca subalternilor si incearca sa se asigure in mod continuu ca primesc acele

lucruri, adecvand cerintele si asteptarile respective la performantele care pot fi asteptate in mod realist de la cei din jur. Bass

(1085)
Leaderul tranzactional ofera recompense si promisiuni de recompense in schimbul unor eforturi corespunzatoare si nu neaparat

in schimbul rezultatelor asteptate; raspund nevoilor si dorintelor celor cu care lucreaza atata timp cat acestia isi indeplinesc

sarcinile.
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Bazele teoretice ale MLQ - Cgc

Leaderul Transformational

Leaderul transformational nu doar recunoaste nevoile subalternilor, ci si incearca sa le dezvolte de la niveluri inferioare catre

niveluri superioare de maturitate si integrare a eului.

Burns (1978), Bass (19853, 1985b) au descris leaderii transformationali ca fiind acei leaderi care amplifica la nivelul celorlalti
(subordonati, colegi, sefi) gradul de constientizare a importantei atingerii obiectivelor, dar care pun accent si pe adecvarea strategiei

utilizate pentru atingerea respectivelor obiective.

Subordonatii leaderilor transformationali sunt incurajati sa isi modifice accentul de pe interese persoanele, spre scopuri

supraordonate. Totodata,
Leaderul transformational este cel care dezvolta nevoile angajatilor, legate de realizari personale, autonomie, afiliere, impingand

dezvoltarea acestora spre niveluri mai inalte, atat in plan profesional cat si extraprofesional.

Subordonatii ajung sa se identifice mult mai mult cu misiunea lor si sa recunoasca sprijinul pe care il primesc pentru realizarea

acesteia. in cadrul acestui proces de identificare personala, nivelul lor motivational este crescut, autoeficacitatea este marita si

disponibilitatea lor de a accepta provocari iesite din comun este mult mai mare (Shamir, 1990).



Bazele teoretice ale MLQ -
Full Range Leadership

Leadershipul transformational si cel tranzactioonal genereaza astfel incredere, respect si o dorina de a lucra in

echipa, alaturi de alti oameni, cu scopul realizarii acelorasi obiective.

Cercetarile asupra fenomenelor de conducere au constatat existenta intr-o anumita masura atat a leadershipului

transformational cat si a celui tranzactional la toate nivelurile organizationale.

Leaderi transformationali au fost identificati atat printre sefii de proiect fara functie de supervizare, situati la nivelele

manageriale de baza, cat si printre managerii cu pozitii inalte, situati la nivel de top management.

in situatii diferite, acelasi leader a manifestat atat caracteristici ale unui leadership tranzactional, cat si ale unuia
transformational. Aceste rezultate au valoare validationala pentru modelul leadershipului complet, care considera

ca stilurile diferite de conducere ar trebui sa se manifeste in grade diferite de-a lungul timpului, in situatii diferite.
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Full Range Leadership Model
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complex complicated
(predictions inaccurate, (predictable upfront,
undeterministic outcome) deterministic outcome)
chaotic obvious
(no patterns recognizable, (clear structures,

planning impossible) discipline required)
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O noua paradigma de
leadership

Studiile in domeniul leadershipului au luat in discutie, in aproape toate paradigmele discutate anterior, capacitatea leaderului de a

induce schimbare.

Schimbarea indusa de un leader se poate manifesta si la un nivel mai inalt, unde produce mutatii de mai mare profunzime, cum ar fi

cresterea accelerata a efortului depus de subordonati sau schimbarea ritmului in care se imbunatateste performanta unui grup.

Salturile in performanta apar in corporatii atunci cand un grup este scos din starea de apatie sau de rutina de catre leaderi care pot

exprima in mod convingator idei inovatoare despre realizari posibile.

In aceste conditii, nu este de mirare ca leadershipul exceptional este la ora actuald mai degraba asociat cu imbunatatirea vitezei de

reactie si a adaptabilitatii organizatiei decat cu centrarea directa si exclusiva pe produse sau rezultate.

Corelarea capacitatii conducatorului de a avea influente majore asupra indivizilor din jurul sau, cu orientarea spre cei din jur,
participativitatea si transparenta deciziilor, corelare care este propusa de paradigma leadershipului transformational, a reusit sa

creasca in mod semnificativ masura in care putem explica, masura si dezvolta impactul unui leadership exceptional.

&
COCP

PROGRAM MASTERAL
Comportament Organization
Consiliere Psihologicd

al's



. \?E\CL”[atﬁa

: &
Procesul de leadership Q
COCP

tranzactional

Leaderii tranzactionali se straduiesc sa identifice rolurile si sarcinile necesare pentru ca subordonatii

si colegii lor sa realizeze sarcinile ce le revin si sa ajunga la rezultatele dorite.
Clarifica angajatilor aceste cerinte, generand astfel in cei din jur incredere in faptul ca fac ceea ce trebuie.

Identifica ceea ce-si doresc subordonatii, clarificand in acelasi timp fata de cei din jurul lor modalitatea in care aceste

nevoi si dorinte vor fi satisfacute, daca angajatul depune efortul necesar pentru indeplinirea sarcinii.

Esenta leadershipului tranzactional consta in comportamentul leaderului, exercitat activ (proactiv) sau pasiv (reactiv)
de a clarifica fata de subordonatii sai ce anume asteapta de la ei si ce vor primi in schimbul respectivelor eforturi si

rezultate, precum si ce anume se va intampla in absenta acestora.

Procesul conducerii tranzactionale, in care leaderul explica ce anume trebuie sa faca subordonatii pentru a obtine o
anumita recompensa, desi incomplet, este totusi considerat aici ca o componenta esentiala a modelului complet al
leadershipului eficient. Noua paradigma adauga leadershipul transformational modelelor deja existente de leadership

tranzactional.
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Procesul de leadership Q
- COCP
tranzactional

Recompensa Situationala. Leaderul clarifica ce se asteapta de la subordonati si ce vor primi acestia daca realizeaza
nivelurile de performanta asteptate.

Management prin Exceptie Activ. Leaderul pune accent pe monitorizarea executarii sarcinii, pentru a detecta
problemele care ar putea aparea si pentru a corecta aceste probleme din timp, in scopul atingerii nivelurilor de
performanta dorite.

Management prin Exceptie Pasiv Leaderul are tendinta de a reactiona humai dupa ce problemele au devenit

grave, pentru a lua masuri corective;
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Procesul de leadership
transformational

Bass (1985a) a propus un model care descrie relatia dintre leadershipul transformational si cel tranzactional, sugerand
ca leadershipul transformational completeaza leadershipul tranzactional, in mod special avand un impact major
asupra unor componente precum satisfactia angajatilor, motivatia pentru realizari deosebite, dar si asupra altor
rezultate organizationale. Mai exact, leadershipul transformational este responsabil de o variatie unica in sensul

cresterii nivelului de performanta, mult peste cresterile care pot fi prescrise leadershipului tranzactional, oricat de

activ ar fi acesta.

Efortul suplimentar generat de leadershipul transformational a fost recent demonstrat intr-un studiu pe 39 de unitati
de lupta din Singapore. Lim & Ployhart (2004) au aratat ca scala de leadership transformational avea un coeficient de
validitate de r=.30 in cazul performantei unitatilor in conditiile operationale standard. Totusi, intr-un cadru de evaluare
foarte solicitant, similar unei situatii de lupta reale, coeficientul de validitate a crescut la r=.60 pentru leadershipul
transformational, aceasta variabila fiind in masura sa prezica o parte mai mare din performanta unitatii decat orice alta

variabila. in plus, in cercetarea citata, leadershipul transformational a fost in masura sa prezica aproape in totalitate

cresterea performantei dincolo de valoarea ei standard.
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Procesul de leadership
transformational

C

O abordare pur tranzactionala se va dovedi inadecvata, in special din cauza constrangerilor impuse de resursele

limitate cu care lucreaza majoritatea leaderilor.

Pentru a maximiza efectele tranzactiei in conducere, aplicarile leadershipului tranzactional ar trebui sa tina cont
de nevoile individuale. Cand aceste nevoi evolueaza sau sunt impulsionate sa evolueze spre motivatii

superioare, interactiunea sociala numita conducere isi incepe modificarea de la leadership tranzactional

la leadership transformational.

Elementul fundamental al leadershipului transformational il constituie asadar centrarea pe identificarea nevoilor

celor din jur si pe dezvoltarea acestora spre nivele superioare de maturitate si de integrare a eului.

Expectantele initiale de performanta sunt legate evident de un nivel initial de incredere in propriile forte sau de o
perceptie initiala asupra propriei eficacitati ori a propriilor aptitudini si deprinderi. De aceea perceptiile angajatilor

asupra auto-eficacitatii, ncrederea lor in sine, precum si perceptia privind propriul potential de dezvoltare, sunt

imbunatatite prin procesul de leadership transformational.
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Procesul de leadership
transformational

Motivatia ridicata generata de leadershipul transformational este legata de cinci factori derivati empiric (Bass, 1985a): Influenta
Idealizata (atribute si comportamente), Motivatia Inspirationala, Stimularea Intelectuala si Aprecierea Individuala. Leaderii

transformationali obtin rezultatele lor superioare printr-una sau mai multe din urmatoarele tehnici:

> devin sursa de inspiratie pentru ceilalti, prin angajamentul lor fata de cei cu care lucreaza, prin perseverenta lor intr-o anumita

misiune, prin disponibilitatea lor de a-si asuma riscuri si prin dorinta lor puternica de a reusi.

> identifica, satisfac si amplifica nevoile fiecaruia dintre subordonatii lor prin apreciere individuala, adica prin faptul ca trateaza
fiecare subordonat ca pe un individ de sine statator, cu dorinte, nevoi, probleme si potentialitati unice. Ei cred in promovarea

imbunatatirii continue a oamenilor.

> stimuleaza angajatii sa priveasca lumea din noi perspective, cautand in continuu noi unghiuri si noi surse de informatie. Ei pun sub

semnul intrebarii chiar si cele mai de succes strategii, reusind astfel deseori sa le perfectioneze si sa le rafineze in timp.

> Angajatii au incredere in faptul ca leaderii lor pot depasi orice obstacol, datorita muncii lor sustinute, a disponibilitatii de a sacrifica

propriul interes, dar si a succesului lor anterior.
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Descrierea Scalelor MLQ



Sectiuni MLQ

Scale Transformationale

Scale Tranzactionale

Scale ale Non Leadership-ului/ Scale ale Leadershipului Laissez Faire
Scale ale Rezultatelor Leadershipului



Scale Transformationale



Scale Transformationale

Atribute |dealizate ( Idealized Attributes ) - “Builds Trust”

Scala descrie mandria si respectul insuflate de leader, puterea si increderea in

sine (dar si in ceilalti), are puterea sa anime, poate renunta la interesul personal.
o Altfel spus, persoanele cu scoruri mari la aceasta scala sunt caracterizate prin adjective precum
“energic”, “activ”, “sigur pe sine”, “placut”, “intelept”, “progresist”.
o lar persoane cu scoruri mici, sunt caracterizate prin adjective cum ar fi “docil”, “

” ” 9N (L]

“apatic”, "tacut’, "nechibzuit”, “temator”
Exista o diferenta de perceptie intre persoanele de sex masculin respectiv
feminin:
o  Barbatii cu scoruri mici sunt vazuti mai degraba ca “neincrezatori” sau “nepriceputi”

LT

o  Femeile cu scoruri mici sunt vazute mai degraba “tematoare”, “confuze”
Contine 4 itemi

nesigur”,




Scale Transformationale

Comportamente Idealizate ( Idealized Behaviors) - “ Acts with infegrity”

e Scala descrie 0 persoana care are un comportament transparent, integru si
corect bazat pe principii puternice. O persoana indreptata spre actiune a caror

finalitate este clara.
o In cazul unui scor mare, consideram c3 individul este “responsabil

“loial”, “matur”, “perseverent”
o  Cand avem un scor mic, individul este caracterizat mai degraba ca “instabil/emotional”, “fragil”,

“anxios”, “nesociabil” si mai ales lipsit de principii
e Siin acest caz, exista o diferenta de perceptie intre barbati si femei, mai precis:

o Femeile cu scoruri scazute sunt vazute ca “tacute”, “nesociabile”

o lar barbatii ca “ostili”, “lipsiti de principii”
e Contine fot 4 itemi

, “constiincios”, “sincer”,



Scale Transformationale

Motivatia Inspirationala ( Inspirational Motivation ) - “Inspires Others”

Cand vorbim de aceasta scala ne referim la un individ care se comporta
intr-un mod care ii motiveaza pe cei din jur, aducand semnificatie muncii.
Persoane care stimuleaza, sporesc entuziasmul si optimismul echipei. El

este liderul care le insufla tuturor incredere intr-un viitor pozitiv

o  Scor mare, individul este “dinamic”, “perseverent”, “increzator”, “atent”, “intreprinzator”,
“entuziast”

o Scor mic, individul este caracterizat ca “fricos”, “indecis”, “speriati”, “suspiciosi”
Diferenta perceptiei in functie de gen persista
o Femeile cu scoruri scazute sunt vazute ca “neincrezatoare”, “suspicioase”

o lar barbatii ca “deprimati”, “retrasi”
4 itemi




Scale Transformationale A
COCP

Y orocram

Stimularea Intelectuala ( Intellectual Stimulation ) - “ Encourages innovative thinking °.::

e Individul care stimuleaza creativitatea celor din jur. incurajeaza atat
explorarea de noi solutii cat si abordarea unor probleme vechi prin

perspective noi.
o  Scor mare, individul este “intuitiv’, “plin de fantezie”, “entuziast”, “calm”
o  Scor mic, individul este caracterizat ca “impulsiv”, “artagos”, “confuz”, “dezinformat”,
traditionalist si conservator
e Siin acest caz avem diferente de perceptie, in functie de genul liderului:
o Femeile cu scoruri scazute sunt vazute ca “dezinformate”, “imprecise”

o lar barbatii ca “artagosi”, “traditionalisti”, “conservatori”
o 4itemi



“THINK MARK, THINK!!!!”



Scale Transformationale

Aprecierea individuala ( Individual Consideration ) - “ Coaches People”

e Liderul interesat de cei din jur. Trateaza ceilalti oameni cu respect
si tine cont de unicitatea fiecaruia. Depune activ efort in a ajuta

dezvoltarea angajatilor.
o Scor mare, individul este “amabil”, “intelegator”, “altruist”, “echilibrat”,

“sistematic”
o Scor mic, individul este caracterizat ca “certaret”, “irascibil”, “fara principii”,
“‘egoist”
e Genul liderului afecteaza perceptia subordonatilor:
o Femeile cu scoruri scazute sunt vazute ca “indiferente”, “lipsite de perseverenta”

o lar barbatii ca “suparaciosi”, “ostili”
o 4 itemi



Scale Tranzactionale



Scale Tranzactionale R

Recompensa Situationala ( Contingent Reward ) - “ Rewards Achievement ™

e Persoana orientata spre recompensarea efortului celor din jur.
Ofera claritate in privinta performantei dorite si este transparent
legat de recompensa. Acest individ se asigura ca membrii echipei
inteleg responsabilitatea individuala in atingerea obiectivelor.

o Scor mare, individul este “sistematic”, “riguros”, “echilibrat”, “tolerant”, “animat
de sinceritate”
o Scor mic, individul este caracterizat ca “nemultumit”, “instabil”, “nesigur”, “lipsit

de principii”

e 4itemi



Scale Tranzactionale R

Management prin exceptie: Activ ( Management -by-exception: Active ) - “Monitors ==
Mistakes”

e Lider care specifica clar standardele cat si cum arata performanta
ineficienta. Sanctioneaza activ potentialele devieri. Este proactiv

in a aplica masuri corective cand sunt comise greseli sau abateri.
o Scor mare, individul este “extrovertit’, “dominant”, “autoritar”, “cult”
o  Scor mic, individul este caracterizat ca “calm”, “pacifist”, “timid”
e Genul liderului afecteaza perceptia:
o Femeile cu scoruri scazute sunt vazute ca "supuse”
o lar barbatii ca “timzi”

e 4itemi



Scalele ale Non Leadershipulul



Scale ale Non-Leadersipului A
COCP

Management prin exceptie: Pasiv( Management -by-exception: Passive ) - “ Fights Fires”..

o Cealalta fateta a managementului prin exceptie. Acest manager nu
combate problemele pana cand nu sunt fie accentuate fie “explodeaza”
cauzand o criza. Actioneaza doar cand este necesar dar chiar si asa se
concentreaza mai mult pe problema decat pe solutie.

LEEN 11

o Scor mare, individul este “nesociabil’, “inconsecvent”, “neperseverent”, “lenes”
o Scor mic, individul este caracterizat ca “harnic”, “bun conducator”, “comunicativ’,
“flexibil”, “cu initiativa”
e Genul liderului afecteaza perceptia:
o Femeile cu scoruri mari sunt vazute ca "tacute”

o lar barbatii ca “inconsecventi”
o Tot4itemi



Scale ale Non-Leadersipului

=" Management permisiv (Laissez -faire)- “ Avoids involvement”




e Persoana care prezinta un comportament absent. Nu este
acolo cand ceilalti depind de ea sau cand este nevoie sa ia o
decizie. Amana sa ia decizii. Nu ofera feedback, nu ofera

informatii
o Scor mare, individul este “confuz”, “imprecis”, “inert”, “lenes”, “neglijent
o Scor mic, individul este caracterizat ca “activ’, “dinamic”, “sigur pe sine”,
“cu initiativa”

e 4 itemi




Scalele ale Rezultatelor Leadershipului



~ Scale ale Rezultatelor Leadershipului
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L Efortul suplimentar (Extra Effort) - “ Generales Extra Effort”

e Liderii care insufla, celor din jur, dorinta de a reusi, de a
depune mai mult efort la locul de munca.

o Scor mare, individul este “amabil”, “atent”, “increzator’, “metodic’,
“echilibrat”
o Scor mic, individul este caracterizat ca “deprimat”, “sovaielnic”, “stresat”

e Se remarca iarasi diferente de perceptie

o Barbatii par mai degraba “stresati”, “anxiosi”
o Femeile par “deprimate”

o J3itemi



Scale ale Rezultatelor Leadershipului

PROGRAM MASTERAI

Eficienta (Effectiveness) - “Is Efficient”

e Manager eficient in indeplinirea obiectivelor de leadership.
Satisface nevoile profesionale ale celeorlalti, satisface cerintele
organizationale. Acest lucru se reflecta si din eficienta grupului

condus.
o Scor mare, individul este “precis”, “luptator”, “energic”

o  Scor mic, individul este caracterizat ca fiind “inert’, “neincrezator”,
“inconsecvent”

e Se remarca iarasi diferente de perceptie

o Barbatii par mai degraba “egoisti”
o Femeile par “inconsecvente”

e 4 itemi



Scale ale Rezultatelor Leadershipului
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Satisfactia legata de leadership (Satisfaction with the Leadership) - “Generates Satlsfactlon

e Liderii care produc un sentiment de satisfactie cu munca in

randul subalternilor dar si fata de propriul stil de conducere
o Scor mare, individul este “dezinvolt”, “placut”, “atent”, “eficient”, “curajos”

L {1 LI 11

o Scor mic, individul este caracterizat ca “anxios”, “nesigur”, “confuz”
e Se remarca iarasi diferente de perceptie

o Barbatii par mai degraba “fragili emotional”

o Femeile par “confuze”
o 2itemi
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Figura 2.2. Rezumatul profilului MLQ pentru Delia
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FIDELITATE

Fidelitate: consistenta si stabilitatea masuratorilor; itemii coreleazéa mult intZ="
ei, ceea ce inseamna ca tintesc constructul.

Fidelitate buna/acceptabila, de luat in seama= .70

Fidelitate foarte buna= peste .80
Nu exista un chestionar cu Fidelitate de 1.00.

MLQ a fost testat pe mai multe esantioane, iar coeficientii
Alpha Cronbach pentru diferitele sale scale variaza intre 0.64
si 0.92.



FIDELITATE

Media coeficientilor este de 0.72, ceea ce indica o fidelitate buna.
Scorurile obtinute la test-retest indica o fidelitate moderata spre ridicata, ceea

ce arata ca MLQ ofera masuratori stabile in timp.
Scalele leadershipului transformational au avut cele mai mari valori de

stabilitate temporala.



VALIDITATEA MLQ

1. VALIDITATEA DE CONSTRUCT

2. VALIDITATEA CONVERGENTA SI DISCRIMINATORIE
3. VALIDITATEA DE CRITERIU

4. VALIDITATEA EXTERNA (ECOLOGICA)



VALIDITATEA DE CONSTRUCT

Masura in care MLQ reflecta corect teoria leadershipului

transformational si tranzactional.
Analiza factoriala confirmatorie (CFA) a demonstrat ca modelul cu 9

factori are cea mai buna potrivire.
Modelul poate face o distinctie clara intre tipul transformational si cel

tranzactional de leadership.



VALIDITATEA CONVERGENTA S| DISCRIMINATORIE

MLQ coreleaza pozitiv cu alte chestionare de leadership (ex. Leadership Practices
Inventory - LPI) - Validitate convergenta

MLQ se diferentiaza de alte constructe precum inteligenta emotionala sau trasaturile de
personalitate, demonstrand ca masoara ceva distinct - Validitatea discriminatorie



Validitatea de criteriu

MLQ a fost corelat cu performanta, satisfactia angajatilor si eficienta
leadershipului.

Exista corelatii suficient de mari intre MLQ si succesul organizational (r =
40 - .60).

Practic, MLQ poate prezice prin scorurile sale daca cineva
poate fi de succes sau nu!!



VALIDITATEA EXTERNA

MLQ a fost validat in peste 30 de tari si se pare ca poate fi utilizat in
medii culturale diverse.

Replicarea studiilor in SUA, Europa si Asia confirma ca factorii
MLQ sunt stabili indiferent de context.



External validity

5 ﬁ 2 OO, 3 (19 |
D - |
O GENERALIZABILTY GENERAIZABILTY e

TO OTHER POPATIONS TOOTHER POPATIONS

El
o
0=

i ®o
_:'_" %‘H—.é

N A8

GENERALZABILTY

4

EXTERNAL
VALIBITY

GENERALZABLTY

‘“ 2&& L@\ . 8 S

GENERALZABILITY GENERALABLTY
C - TO OTHER POPATIONS OTHER SETTINGS

T =

=



Leaderi transformationali




Leaderi tranzactionali




| eaderi Laissez - Faire




Ce tip de leadership atribuiti acestor personaje?

FII MARTOR LA POVESTEA
DEVENIRII UNUI MARE REGE
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- MMSE-2 este un instrument esential pentru identificarea si monitorizarea deficitelor
cognitive, fiind utilizat pe scara larga in practica clinica

- prin structura sa standardizata, asigura o evaluare rapida si obiectiva a functiilor cognitive.

- poate fi aplicat in diverse contexte clinice: diagnosticarea dementei, urmarirea evolutiei
tulburarilor neurocognitive sau evaluarea impactului altor afectiuni asupra functiilor cognitive
- disponibilitatea versiunilor scurte si extinse face ca MMSE-2 sa fie adaptabil in functie de
nevoile pacientului si de timpul disponibil

- scorurile obtinute ofera indicii importante despre starea cognitiva, dar trebuie integrate cu
alte informatii clinice pentru a asigura un diagnostic corect
- factori precum nivelul de educatie, barierele culturale sau lingvistice pot influenta

rezultatele, subliniind necesitatea unui context individualizat
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Intrebari
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Formular de feedback
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