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Abstract

The study is based on the extended Job Demands-Resources model and Self-Determination Theory to identify
the role of personal resources. The purpose of this study is to investigate the role of self-efficiency and
psychological needs in relationship with work engagement and burnout. Data was collected using an evidence type
questionnaire applied to a sample of 221 employees of a production company (82.1% women). The hypotheses
were tested by conducting a multiple hierarchical regression analysis. Results show that personal resources help to
explain the involvement in work (vigor, dedication and absorption) and professional burnout (exhaustion and
depersonalization). Thus, self-efficacy is positively associated with work engagement and burnout as well as their
dimensions; the need for autonomy and competence contribute to work engagement and burnout. The findings
highlight the importance of employee personal resources in adapting to the organizational dynamic.
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Résumé

L'étude est basée sur les emplois-ressources des exigences modeles et théorie de l'autodétermination pour
identifier le role des ressources personnelles. Le but de cette étude est d'examiner le role de l'auto-efficacité
besoins et psychologique en relation avec I'engagement de travail et I'épuisement professionnel. Les données ont
été recueillies a 1'aide d'un questionnaire appliquée a un échantillon de 221 employés d'une société de production
(82,1% de femmes). Les hypothéses ont été testées par une analyse de régression multiple hiérarchique. Les
résultats montrent que les ressources personnelles contribuent a expliquer l'implication dans le travail (vigueur,
le dévouement et 1'absorption) et I'épuisement professionnel (épuisement et la dépersonnalisation). Ainsi, 1'auto-
efficacité est associée positivement a l'engagement de travail et 1'épuisement professionnel ainsi que leurs
dimensions, le besoin d'autonomie et de compétence contribué a I'élaboration d'engagement et d'épuisement. Les
résultats mettent en évidence l'importance de ses ressources personnelles des salariés a s'adapter a la dynamique
organisationnelle.

Mots-clés: les ressources personnelles, 'auto-efficacité, les besoins psychologiques, l'implication dans le
travail, I'épuisement professionnel

Rezumat

Studiul se bazeazd pe modelul extins al Solicitdrilor-Resurselor Postului si teoria autoderminarii in
identificarea rolului resurselor personale. Scopul acestui studiu este de a investiga rolul auto-eficientei si a
nevoilor psihologice 1n relationarea cu implicarea In muncéd si cu epuizarea profesionald. Pentru colectarea
datelor s-au folosit probe de tip chestionar aplicate pe un esantion de 221 angajati ai unei companii cu activitate
de productie (82.1% femei). Verificarea ipotezelor s-a realizat prin regresie ierarhica multiliniara. Rezultatele
releva ca resursele personale contribuie la explicarea implicarii in munca (vigoare, dedicare si absorbtie) si a
epuzdrii profesionale (epuizare si depersonalizare). Astfel ca, auto-eficienta este asociata pozitiv cu implicarea in
munca si epuizarea profesionala, precum si dimensiunile acestora; iar nevoia de autonomie si de competenta
aduc o contributie suplimentara la implicarea in munca si epuizarea profesionald. Descoperirile studiului pun in
lumina importanta resurselor personale ale angajatului in adaptarea acestuia la dinamica organizatiei.

Cuvinte cheie: resurse personale, auto-eficientd, nevoi personale, implicare in muncd, epuizare
profesionala
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Introducere

Organizatiile incearcd mereu sd
imbunatateasca performanta angajatilor. De
curdnd, conducdtorii organizatiilor si-au dat
seama cd doar imbunatitind si calitatea vietii
angajatilor pot contribui cu adevirat la
performantd, respectiv la succesul organizatiei.
De-a lungul timpului, interventiile ce vizeaza
imbunatatirea starii de bine a angajatilor au tintit,
in special, modificarea postului sau a conditiilor
de munca, dar rezultatele nu au fost pe masura
asteptarilor. Astfel, In cercetérile recente, atentia
cercetatorilor s-a concentrat pe ocupantul
postului si pe atributele sale personale, a caror
modificare il pot ajuta in configurarea stérii de
bine la locul de munca.

Starea de bine la locul de muncd este
interpretatd, in acest studiu, ca fiind o
functionare optima a angajatilor, ce se manifesta
prin implicare mai mare In muncd si un nivele
mai scazut de epuizare.

Demerouti, Bakker, Nachreiner si Schaufeli
(2001) au propus un model explicativ al relatiilor
ce se stabilesc intre solicitérile postului, resursele
pe care le oferda acesta si starea de bine a
angajatului (operationalizatad prin implicare in
muncd, respectiv epuizare profesionald), si
anume, modelul Solicitiri - Resurse ale Postului
(engl. Job Demands - Resources — JD-R). Astfel,
la locul de muncad intdlnim doua categorii de
elemente: solicitérile si resursele postului. Prima
categorie, solicitirile postului (engl. job
demands) sunt asociate cu aspectele fizice,
sociale si organizationale ce necesitd un efort
fizic si psihic prelungit si care, daca depaseste
capacitatile adaptative ale angajatului, duce la
epuizare profesionald (Schaufeli si Bakker,
2004). A doua categorie, resursele postului (engl.
job resources) ajutd la atingerea scopurilor
personale, protejeazd individul de costurile
psihologice si fizice si stimuleaza cresterea si
dezvoltarea personala a acestuia (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, Schaufeli, 2009), favorizand
aparitia satisfactiei in muncé si a implicérii in
munca. Solicitarile si resursele postului sunt cele
care pot influenta atitudinea muncitorilor fatd de
sarcind sau fatd de organizatie, dar si starea de
bine pe care un angajat o poate experimenta in
organizatie. Deoarece mediul organizational si
comportamentul angajatului sunt vaste, modelul
Solicitdri - Resurse ale Postului a fost extins cu
un concept nou: resursele personale (engl.
personal resources) (Xanthopoulou, Bakker,
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Demerouti, & Schaufeli, 2009). Resursele
personale sunt aspecte care, alaturi de resursele
postului, mentin starea de bine a angajatului,
avand un rol important in rezistenta la stres.

Astfel, pornind de la varianta extinsa a
modelului Solicitiri - Resurse ale Postului
(Xanthopoulou, = Bakker, = Demerouti, &
Schaufeli, 2009), am dorit sa identificam rolul
resurselor personale in aparitia implicdrii in
muncd si a epuizdrii profesionale, precum si a
dimensiunilor acestora. Studiile anterioare au
investigat resursele personale ca moderatori sau
mediatori intre cerintele postului si resursele pe
care le oferd locul de munca, pe de o parte, si
starea de bine a angajatului, pe de altd parte.
Scopul studiului de fatd a fost de a afla daca
resursele personale (in special, auto-eficienta si
nevoile psihologice) au un rol de sine stététor in
relationarea cu implicarea iIn muncd si cu
epuizarea  profesionali, precum si cu
dimensiunile acestora. De asemenea, ne-am
propus sé verificam aportul de cunostere adus de
nevoile psihologice in relatia cu cele doui fatete
ale stérii de bine.

Motivatia vine din descoperirile lui
Ouweneel, Le Blanc si Schaufeli (2012), care
atestd cd, desi resursele specific locului de
munca prezic implicarea in munca, acestea sunt
depésite de factori ce tin de natura individului,
precum emotiile pozitive sau alte resurse
personale ale acestuia. Astfel cd, naintand pe
aceastd cale, am exclus resursele locului de
muncd si solicitarile acestuia §i am plasat
resursele personale ale angajatilor ca factori de
interes 1n explicarea epuizarii profesionale si a
implicarii in munca, la nivel individual.

Implicarea in munca si epuizarea
profesionala

Implicarea in  muncd (engl  work
engagement) a beneficiat de o atentie deosebita
din partea cercetdtorilor in ultimii ani. Multi
autori din comunitatea academica internationala
au scris despre acest subiect in ultimul deceniu.
In prezent, existd doud scoli importante care au
abordat implicarea in muncda. Maslach si Leiter
(1997), din perspectiva americand, au definit
implicarea In muncad ca fiind la polul opus al
epuizarii profesionale (engl. burnout) sau partea
pozitiva a acesteia. Acestia au definit epuizarea
profesionala ca o eroziune a implicarii in munca,
unde energia se transformd in epuizare,
implicarea in cinism §i eficacitatea in
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ineficacitate. Asadar, in opinia lor, implicarea in
munca este caracterizatd de energie, implicare si
eficacitate profesionald, care reprezinta opusul
dimensiunilor epuizarii profesionale (Chughtai
& Buckley, 2008). Aceastd perspectiva
sugereazd ca inexistenta epuizirii profesionale
inseamnd, de fapt, implicare in munca si un scor
mic la una din dimensiunile epuizarii
profesionale ar reprezenta un scor mare la
dimensiunea corespondentd pentru implicarea in
munca.

Schaufeli si Bakker (2004) au promovat
perspectiva  europeand, probabil cea mai
raspanditd in prezent, prin care au masurat
implicarea in muncd si epuizarea profesionala
independent, utilizdind instrumente diferite.
Autorii considera cd implicarea In muncd se
manifestd ca o stare atitudinal - motivationalad
pozitivd de implinire determinatd de locul de
muncd, caracterizatd de vigoare, dedicare si
absorbtie. Pe scurt, angajatii implicati in munca
au un nivel ridicat de energie i entuziasm si sunt
foarte absorbiti de munca lor, asfel incat uneori
timpul pare cd zboara (Bakker, 2009). Cea mai
importanta diferentd intre aceastd perspectiva si
cea sugeratd de Maslach si Leiter (1997) este
adaugarea dimensiunii absorbtie — vigoarea si
dedicarea fiind vazute ca dimensiunile opuse
epuizarii §i  cinismului din  epuizarea
profesionala.

Vigoarea se caracterizeazd prin niveluri
ridicate de energie si de rezistentd mentald in
timpul lucrului, dorinta de a investi efort in
munca sa, precum si de persistenta chiar si in
fata unor dificultati. Astfel, angajatii care
demonstreazd un grad ridicat de vigoare sunt
motivati de munca lor si vor fi perseverenti chiar
dacd intdmpind dificultiti la locul de munca.
Dedicarea se descrie printr-o puternica stare de
implicare In muncd, angajatul experimentind
sentimente de importantd deosebitd a muncii,
entuziasm, inspiragie, mandrie si provocare. A
treia dimensiune, absorbtia, se refera la a fi pe
deplin concentrat si absorbit de munca, ceea ce
inseamna ca timpul trece repede dar, pe de alta
parte, apar uneori dificultati cu detasarea fata de
locul de muncd (Schaufeli & Bakker, 2004).
Astfel, implicarea ITn munca este un concept unic,
care defineste o stare pozitivd, de bine, de
implinire 1n relatie cu munca, caracterizati de un
nivel inalt de energie si de identificare cu munca
efectuata (Bakker & Leiter, 2010).

Dar starea de bine la locul de munca poate
releva, pe langa partea luminoasi, reprezentati

de implicarea In muncd, si o parte intunecata,
manifestatd prin epuizarea profesionald. Astfel,
epuizarea profesionald (eng/. burnout) este una
dintre cele mai studiate probleme in domeniul
psihologiei organizationale (Hobfoll, 1989, apud.
Brummelhuis, Hoeven, Bakker, Peper, 2011).
Termenul de "epuizare profesionald" a inceput sa
fie utilizat initial in jurul anilor 1970, in special
pentru a descrie fenomenul de epuizare fizica si
emotionald asociat cu atitudini negative (Brown,
2012). S-a descoperit ca epuizarea profesionala
se intalneste des in ocupatii din domeniul
serviciilor sau care implicd contacte numeroase
cu oamenii, insd acest concept a fost ulterior
extins si la alte domenii de activitate.

Epuizarea profesionald poate fi definitd ca
un raspuns prelungit la stresorii interpersonali
cronici care pot aparea la locul de munca (Kim,
Shin, & Swanger, 2009). Acesta poate aparea
datoritd combinatiei dintre solicitérile ridicate ale
locului de munca si resursele scazute pe care le
oferd locul de munca. Maslach (1993) descrie
epuizarea profesionald ca fiind un construct cu
trei dimensiuni, si anume: epuizare emotionala,
depersonalizare si lipsa eficientei profesionale.
Epuizarea emotionala se refera la lipsa energiei,
aparitia sentimentului de oboseala si a
sentimentului ca resursele emotionale detinute s-
au epuizat datoritd cerintelor locului de munca
(Kim si colab., 2009). Depersonalizarea sau
cinismul se refera la o atitudine distanta,
indiferentd sau chiar negativa fatad de locul de
munca si fata de colegi, pierderea interesului fata
de muncad, iritabilitate (Schwarzer & Hallum,
2008). Lipsa eficientei personale se referd la
tendinta de evaluare negativi a propriei
performante la locul de muncd, reducerea
productivitatii sau la imposibilitatea de a face
fatd cerintelor locului de munci ceea ce duce la
sentimente de incompetentd si stima de sine
legatdi de locul de muncd scazutd (engl.
organizational-based self-esteem).

Epuizarea profesionald are consecinte
negative atat asupra angajatilor, cit si asupra
organizatiilor.  Astfel, printre consecintele
negative asupra angajatilor putem aminti: stare
de bine scazuta, cresterea numarului conflictelor
maritale (Brummelhuis si colab., 2011),
schimbdri 1n atitudine si personalitate, cresterea
riscului unor boli, precum bolile cardiovasculare
(Melamed, Shirom, Toker, Berliner, & Shapira,
2006 apud. Schwarzer & Hallum, 2008). In ceea
ce priveste consecintele negative asupra
angajatorilor, amintim: performanta scazuti a
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angajatilor, pensionare prematurd (Schwarzer &
Hallum, 2008), absenteism ridicat, cresterea
numarului de concedii medicale.

Desi acest concept a fost mult timp studiat
ca fiind un construct tri-dimensional, dupda o
perioadd au aparut intrebari legate de ultima
dimensiune, si anume lipsa eficientei
profesionale. De exemplu, in studiile efectuate s-
a descoperit cd Intre epuizarea emotionald si
depersonalizare existd o inter-relationare, dar
lipsa eficientei profesionale nu a fost asociatd cu
nici una din aceste dimensiuni (Kim si colab.,
2009). in 2005, Schaufeli si Tarris au realizat o
analiza factoriala confirmatorie a dimensiunilor
epuizdrii profesionale a carei rezultate a dus la
un model cu doi factori: epuizare emotionald si
cinism (denumit nucleul epuizarii profesionale -
engl. core burnout). Astfel, in acest studiu, am
analizat epuizarea profesionald ca dimensiune
bine definita si din perspectiva acestor doi
factori: epuizare si cinism (Bakker, Emmerik, &
Euwema, 2006).

Resursele personale

Resursele personale sunt auto-evaludri
pozitive, flexibile, care se referd la perceptia
individului asupra abilitatiilor sale de a controla
si de a influenta mediul personal in mod eficient
(Bakker, 2009). In studiul de fata, ne-am orientat
asupra a doua tipuri de resurse personale: auto-
eficienta si nevoile psihologice (conform teoriei
auto-determinarii, Deci & Ryan, 2000).
Motivatia acestei alegeri constd in importanta
utilizarii acestor resurse personale in mediul
organizational, fiind specifice fiecarui individ.
Auto-eficienta a fost studiatd ca si resursd
personald, pe cand nevoile psihologice, abordate
ca resurse personale, au intrat de curdnd in
atentia cercetatorilor din domeniul
organizational. Studierea Tmpreund a acestor
resurse personale si indentificarea rolului
fiecareia dintre ele in starea de bine reprezinta
scopul acestei cercetari.

Auto-eficienta a fost definita 1n teoria
cognitiv-sociala ca fiind increderea in
capacitatile personale de a executa si organiza
activitatile necesare pentru a obtine rezultatele
urmarite (Bandura, 1997). Auto-eficienta este un
bun predictor al modului in care oamenii simt,
cat efort investesc in activititi si, de asemenea,
cat de mult persista in lupta cu obstacolele si cu
dificultatile  (Prieto, Salanova, Martinez,
Schaufeli, 2008). De aceea auto-eficienta poate fi

studiatd ca un predictor puternic al implicarii in
munca si al epuizarii profesionale.

Studiile anterioare au aratat ca auto-eficienta
este un factor predictiv in aparifia mai multor
aspecte ce tin de locul de munca, cum ar fi:
atitudinea fatd de locul de muncd, formarea
competentelor sau performanta la locul de
munca (Chen, Stanley, & Eden, 2001). Mai mult,
unele studii au pus 1n legatura auto-eficienta cu
implicarea in munca, respectiv cu epuizarea
profesionala. De exemplu, Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti si Schaufeli (2007) au
realizat un studiu in care au analizat implicarea
in muncd in relatie cu trei tipuri de resurse
personale (auto-eficienta, optimismul si stima de
sine bazatd pe locul de muncd). Autorii au
obtinut dovezi empirice pentru sustinerea
ipotezei conform careia resursele personale
mediaza relatia dintre resursele de la locul de
muncd si implicarea iIn munca. De asemenea,
studiul lor a adus dovezi empirice asupra faptului
ca resursele legate de post joaca un rol activ in
prevenirea epuizdrii emotionale, prin activarea
resurselor personale.

Intr-un alt studiu longitudinal, realizat de
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti si Schaufeli
(2009), s-a investigat relatia dintre resursele
postului, resursele personale si implicarea in
muncd. Rezultatele au confirmat relatiile dintre
dimensiuni, aratind cd acestea se afld intr-o
relatie de reciprocitate si ca implicarea in munca
si resursele personale sunt predictori pentru
resursele postului (Demerouti & Bakker, 2011).

Elementul distinctiv din studiul realizat de
Libano, Llorens, Salanova si Schaufeli (2012),
ca extensie a modelului Solicitiri- Resurse ale
Postului, a fost reprezentat de faptul ca sanatatea
psihologicd a angajatilor depinde nu numai de
cerintele si resursele locului de munca, ci si de
resursele personale. Astfel, resursele personale,
in general, si auto-eficienta, 1n special, reprezinta
un element cheie care prezice implicarea in
munca, studiile aratdnd cda, cu cat auto-eficienta
este mai mare, cu atdt si implicarea In munca
este mai mare.

Salanova, Llorens si Schaufeli (2011) au
examinat relatia reciprocd intre auto-eficient,
eficienta colectiva si implicarea in munca. Studiul
precizeaza faptul ca, dacé indivizii sau grupurile
se simt eficienti atunci, pe termen scurt, acest
lucru determind o stare de entuziasm in munca
iar, pe termen lung, va determina cresterea
implicérii lor In munci, influentand toate fatetele
acesteia — vigoare, dedicare si absorbtie.
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Auto-eficienta este in legaturd si cu
epuizarea  profesionald, precum si cu
dimensiunile acesteia. In studiul siu, Gunduz
(2012) a analizat relatia dintre auto-eficientd si
epuizarea profesionala la consilierii scolari.
Rezultatele sale, in urma analizei de regresie,
indicd capacitatea de predictor a auto-eficientei
pentru realizari personale si depersonalizare, ca
dimensiuni ale epuizarii profesionale, insd nu si
pentru epuizarea profesionala globald. Brown
(2012) a facut o revizuire a studiilor care au
analizat legatura dintre auto-eficientd si epuizare
profesionala la profesori. Din analiza celor 11
studii identificate, autorul a concluzionat ca
majoritatea acestor studii au raportat o legaturad
negativd intre auto-eficientd si  epuizare
profesionald la profesori, ca si construct global,
dar si cu fiecare dintre fatetele sale, in special cu
epuizarea si cinismul. Aceste rezultate confirma
ideea ca auto-eficientd, ca si credintd personala,
se construieste pe baza experientei si a stérilor
psihologice si afective si, de aceea, afecteaza
epuizarea profesionala.

Astfel, in acest studiu corelational
transversal, am urmadrit si identificam existenta
unei asocieri 1intre resursele personale si
epuizarea profesiond, respectiv implicarea in
munca. De asemenea, ne-am propus sa analizam
si relatia dintre resursele personale selectate si
fatetele celor doud constructe: implicarea
emotionald si epuizarea profesionala.

Pentru aceasta, pornind de la analiza
literaturii  de  specialitate, am  formulat
urmatoarele ipoteze:

HI. Existd o asociere pozitiva intre auto-
eficientd si implicarea in muncd.
Hl.a. Intre vigoare si auto-eficientd este o
asociere pozitivd.
HI1.b. Intre dedicare si auto-eficientd este o
asociere pozitivd.
Hl.c. Intre absorbtie si auto-eficientd este o
asociere pozitivd.

H2.  Intre  auto-eficientd si  epuizarea
profesionald existd o asociere negativd.
H2.a. Intre epuizare si auto-eficientd este o
asociere negativd.
H2.b. Intre cinism §i auto-eficientd este o
asociere negativd.

Locul de muncad este arena unde se pot
potenta si contracara nevoile angajatilor in
termeni de autonomie, competentd  si
sentimentele despre relatiile cu ceilalti.

Satisfacerea nevoilor reprezintd un punct de
interes pentru organizatii ce poate fi de folos in
evaluarea impactului motivational al diferitelor
aspecte organizationale, cum ar fi proiectarea
postului (Van den Broeck, Vansteenkiste, De
Witte, & Lens, 2008a). In plus, Van den Broeck
si colab. (2008a) specifica faptul ca cerintele si
resursele postului, ca si caracteristici ale muncii,
sunt 1n relatie stransa cu frustrarile si, respectiv,
satisfacerea nevoilor si, prin urmare, asociate cu
epuizarea emotionala si vigoarea, ca dimensiune
a implicarii in munca.

Teoria auto-determindrii (Deci si Ryan,
2000) exploreaza premisa ca nevoile psihologice
ale individului au un rol in manifestarea stérii de
bine a angajatului. De asemenea, acestd teorie
sustine cd nevoile psihologice ale indivizilor
trebuie sa fie satisficute pentru ca acestia sa
functioneze bine, din punct de vedere psihologic
(Van den Broeck, 2012). Trei trebuinte
psihologice sunt considerate esentiale pentru ca
persoanele si se dezvolte, si anume, nevoia de
autonomie, de afiliere si de competenta (Deci &
Ryan, 2000), care sunt, de asemenea, mentionate
si ca autonomie, sentimentul de apartenenta si
competentd (Van den Broeck, Vansteenkiste, &
De Witte, 2008b). Nevoia de autonomie se
considera a fi indeplinitd cand indivizii se simt
liberi sa actioneze si ei sunt cei ce decid propriile
actiuni. Nevoia de compententa reprezinta gradul
in care fiecare individ isi stiapaneste mediul si
produce rezultatele dorite, iar nevoia de
relationare se refera la nivelul la care individul se
simte conectat la ceilalti. In cadrul teoriei auto-
determinarii (Deci & Ryan, 2000), atentia s-a
indreaptat spre variatiile inter-individuale si
intra-individuale a nivelului de satisfacere a
nevoilor. Angajatii sunt multumiti de satisfacerea
nevoilor atunci cand isi desfasoard activitatea in
mod volitiv, cand se simt parte dintr-o echipa si
considera cd isi pot atinge in mod eficient
obiectivele (Van den Broeck, 2012).

Conceptul de competentd este relationat cu
cel de auto-eficientd, dar acestea difera in puncte
esentiale.  Auto-eficacitatea se referda la
agteptarile individuale dobandite social de a
initia actiunile necesare atingerii unui scop
(Bandura, 1997). Satisfacerea nevoii innascute
de competentd reprezinti mai degraba
sentimentele de eficacitate prezente, decat cele
din viitor, precum si sentimentele generale, si
mai putin cele specifice. Insa, in timp ce auto-
eficacitatea stimuleazd un comportament prin
care individul se simte eficient, satisfacerea
nevoii de competentd este de natura sa stimuleze



Rolul resurselor personale in starea de hine a angajatilor: implicarea in munci $i epuizarea profesionali

functionarea indivizilor si bunéstarea la un nivel
mai general (Van den Broeck si colab., 2008a).
In ceea ce priveste studiile anterioare, in
conformitate cu teoria auto-determinarii, acestea
au ardtat ca satisfacerea nevoilor de baza
functioneaza ca un mediator ce se interpune intre
mediul social si functionarea angajatilor (Van den
Broeck, 2012). Intr-un studiu realizat de Van der
Broeck si colab. (2008a) s-a analizat relatia dintre
solicitarile si resursele postului cu epuizarea
profesionald si implicarea in muncd, avand ca
variabili mediatoare - nevoile personale.
Rezultatele aratd ca angajatii care sunt inconjurati
de resurse ale locului de munca experimenteaza in
mai mare masurd un sentiment general de libertate
in munca (autonomie), conectare interpersonald
(relationare) si eficientd (competentd). Astfel,
nevoile psihologice functioneazd ca o resursad
personald, ajutind angajatii sa se adapteze si sa-si
utilizeze optim sursele motivationale in mediul de
lucru (Van den Broeck, 2012). Pe baza celor
prezentate mai sus si tindnd cont de obiectivele
urmarite, au fost formulate urmatoarele ipoteze:
H3. Nevoile psihologice sunt asociate pozitiv cu
implicarea in muncd.
H4. Nevoile psihologice sunt asociate in sens
negativ cu epuizarea profesionald.

Metoda
Proceduré si participantii

Studiul de fatd a fost realizat in cadrul unei
companii cu profil industrial, de productie, unde
am aplicat o serie de chestionare pentru 320 de
angajati. Au fost utilizate doar 221 din testele
distribuite (69%), deoarece restul bateriilor nu au
fost returnate sau aveau raspunsuri incomplete.
Testarea s-a facut individual, prin aplicarea
chestionarelor prin metoda creion-hartie. Mediul
in care s-au completat chestionarele a fost unul
adecvat (fara factori perturbatori).

Prin urmare, esantionului de convenientd
este format din 221 de participanti (82.1%
femei), cu o medie a varstei de 35 ani.
Participantii la studiu au o medie a vechimii in
munca pe postul ocupat de 35.7 luni, iar 85.4%
dintre ei au contract de muncd permanent si
14.6% au contract de muncd temporar.
Anonimatul si confidentialitatea datelor au fost
garantate participantilor, conform normelor
deontologice specifice legislatiei romanesti.

Instrumentele de cercetare

Auto-eficienta a fost masuratd cu Scala auto-
eficientei generale (The General Self-Efficacy

Scale - GSE, Schwarzer & Jerusalem, 1995) ce
contine 10 itemi. Un item tipic este: "Cdnd ma
confrunt cu o problemd, am capacitatea sa
gasesc cdteva solutii". Raspunsurile pentru itemi
sunt de tip Likert in 4 trepte de la 1 — Dezacord
total, la 4 — Acord total. Coeficientul de
consistentd internd alpha Cronbach este .88,
pentru esantionul investigat.

Implicarea in muncd a fost masuratd cu
Scala Utrecht de implicare in munca (Utrech
Work Engagement Scale - UWES, 2002)
dezvoltatd de Schaufeli, Bakker, & Salanova
(2006). Instrumentul masoard acest aspect ca
dimesiune globala (suma scorurilor de la fiecare
dimensiune), si prin trei sub - dimensiuni ale
acesteia: vigoarea - 6 itemi (exemplu item: "La
muncd, mad simt plin de energie"), dedicarea - 5
itemi (exemplu item: "Slujba mea md inspird"),
si absorbtia - 6 itemi (exemplu item: "Cdnd am
de lucru, uit tot ce este in jurul meu"). Itemii sunt
evaluati pe o scala de tip Likert cu 7 variante de
la: 0 - Niciodata la 6 - Zilnic. Aceasta scala a fost
validatd pe populatia roméneascd de Virgd,
Zaborild, Maricutoiu & Sulea (2009). in aceea
cercetare s-a demonstrat ca cele trei scale ale
implicérii in muncd au consistenta internd buna,
mai exact, valorile coeficientului alpha Cronbach
sunt situate intre .70 si .80 (vezi Tabelul 1).
Coeficientul de consistentd internd alpha
Cronbach pentru scorul global este .87, pentru
esantionul nostru.

Epuizarea profesionald a fost masurata cu
Utrecht Burnout Scale (Schaufeli & Van
Dierendonck, 2001). Scala masoard epuizarea
profesionald, ca dimensiune generald (prin
insumarea tuturor itemilor) si fatetele acesteia:
epuizare emotionald (exemplu item “Md simt
epuizat(d) profesional din cauza muncii mele”) -
5 itemi si cinismul/depersonalizarea (exemplu
item “Md indoiesc de semnificatia muncii mele”)
- 4 itemi. Fiecare item se coteazi pe o scald
Likert in 7 trepte: de la 0 -Niciodatd pana la 6 -
Intotdeauna. Coeficientul de consistentd interna
alpha Cronbach pentru dimensiunea globala este
.89, pentru esantionul investigat.

Nevoile psihologice legate de muncd au fost
masurate cu Scala satisfacerii  nevoilor
psihologice legate de munca (Work- related
basic needs satisfaction scale, Van den Broeck,
Vansteenkiste, De Witte, Lens si Soenens,
2011). Scala maisoara: nevoia de autonomie
(“Ma simt liber(d) sa imi realizez munca in
modul cel mai potrivit din punctul meu de
vedere”) - 6 itemi, nevoia de competentd (“Am
abilitdtile necesare pentru a fi un bun angajat”)
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-6 itemi si nevoia de relationare (“La serviciu,
simt cd fac parte dintr-un grup”) - 6 itemi.
Fiecare item se coteaza pe o scald: de la 1 -
Dezacord total pand la 5 - Acord total
Coeficientul de consistentd internd alpha
Cronbach pentru intreaga scala este .85.

Variabile controlate: In prima etapd a
analizei de regresie, varsta si sexul au fost
introduse ca variabile de control, deoarece unele
studii anterioare au descoperit diferente bazate
pe varsta / sex intre niveluri ale stérii de bine. De
exemplu, Maslach, Schaufeli si Leiter (2001) au
constatat ci nivelul de epuizare a angajatilor mai
tineri tinde sa fie mai mare decét la cei cu varsta
de peste 30 sau 40 de ani iar barbatii adesea
obtin un punctaj mai mare la cinism. Prieto,
Salanova, Martinez, Schaufeli (2008) au
identificat si ei diferente intre barbati si femei in
raport cu epuizarea profesionald, in sensul ci
femeile au manifestat niveluri ridicate de
epuizare si de cinism 1n comparatie cu barbatii,
probabil si pentru cd femeile sunt mai
vulnerabile la impactul unor solicitari percepute
decat barbatii.

In ceea ce priveste implicarea in munci,
Salanova si  Schaufeli (2004) afirmd ca
persoanele mai in varstd si barbatii prezintd
niveluri mai ridicate de angajament.

Rezultate
Statistici descriptive

Tabelul 1 prezinta media, abaterea standard,
consistenta internd, dar si corelatiile stabilite
intre variabilele introduse in studiu.

Dupa cum se poate observa din Tabelul 1,
auto-eficienta se asociaza semnificativ si pozitiv
cu implicarea in munca, atét ca si scor total (» =
39, p <.01), dar si cu dimensiunile acesteia:
vigoare (r = .34, p < .01); dedicare (r = .35, p <
.01); absorbtie (r = .29, p < .01). In ceea ce
priveste asocierea dinte auto-eficientd si
epuizarea profesionald, aceasta este una
semnificativd dar negativa, atit cu dimensiunile
acestuia: cinism (r = -33, p <.01); epuizare
emotionald (» = -.28, p <.01), cat si cu scorul
total (» =-.34, p <.01).

Nevoile psihologice, respectiv autonomia,
competenta si relationarea, se asociaza
semnificativ si pozitiv cu implicarea in munca,
ca si construct global, dar si cu fatetele acesteia:
vigoare, dedicare, absorbtie. Asocierea dintre
nevoia de autonomie si dedicare (» = .29, p <
.01) este cea mai puternicd, pe cand asocierea
dintre nevoia de relationare si absorbtie (» = .10,
p < .05) este una mai putin puternica. in ceea ce
priveste relatia dintre nevoile personale si
epuizarea profesionald, ca si construct global, si
cu fatetele sale: cinism si epuizare, aceasta este
una semnificativi negativa. Nevoia de
competenta si cinismul se asociaza cel mai
puternic (» = -.39, p < .01), pe cand nevoia de
competenta si epuizarea se asociaza cel mai slab
(r=-.18, p <.05).

Tabelul 1. Medii, abateri standard, coeficienti alpha Cronbach si coeficienti de corelatie intre variabile

Variabile M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.
1. Auto-eficienta 3475 4.6l (.88)
2. Vigoare 12.54  5.08 34%% - ([78)
3. Dedicatie 13.46 5.14 35%% T1*¥ ((73)
4. Absorbtie 13.54  4.44 20%%  57**%  50%*  (.69)
5. Implicare in munca ~ 39.55  12.65 .39**  87**  R9**  RgI** (.87)
6.Cinism 5.89 5.79 S33FF 0 L34%F AT L 34%E _43%k (75)
7. Epuizare emotional 9.67 7.31 S28%*F L 40%F - 44%* (3] Rx 0 _43%k 75%x  (83)
8. Epuizare profes. 1537 12.04  -34%% - 44%%  _50%* 358k 40k Q]kx 95Kk ((§9)
9. N. de Autonomie 19.20  3.59 22%% 0 21%% 0 20%% 0 DE** DORE L DRFk _33kk 35k ((73)
10. N. de Competenta ~ 22.49  4.80 26%% 16% 20%% 16* Jd9%E J30%k 8% J31%* 44%% (88)
11.N. de Relationare 19.52  4.63 13%* 16* 15% 10* 2% S24%% 0% _24%%  48%*  61**  ([76)

N=221; *p<0.05; **p<0.01

Analize de regresie ierarhica

Intrebarea centrala a acestui studiu a fost
daca resursele personale prezic implicarea in
muncd, respectiv epuizarea profesionala si
dimensiunile acestora. Am rulat initial doua
analize de regresie multiliniare ierarhice, unde

implicarea in munca si epuizarea profesionald au
fost tratate ca variabile dependente. Pentru
ambele variabile dependente am parcurs acelasi
algoritm: 1n primul pas, am introdus doua
variabile demografice (varstd, gen). Dupa ce am
controlat influenta variabilelor varsta si gen, am
introdus auto-eficientd (ca resursi personald). in
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pasul trei, am introdus nevoile psihologice:
nevoia de autonomie, competentd si relationare
(respectiv nevoile personale ca resurse).

In ceea ce priveste implicarea in munci,
conform Tabelului 2, variabilele demografice nu
au contribuit la varianta variabilei dependente. In
pasul al doilea, auto-eficienta explica 14% din
varianta criteriului, respectiv a implicarii in
munci (AR? = .14, p < .01). In a doua ecuatie,
auto-eficienta este un predictor semnificativ (f =
38, p < .01) si este in relatie pozitivd cu
implicarea in munca. Tot in acest pas, variabila
varstd devine predictor semnificativ (8 = .17, p
< .05) . Introducerea nevoilor psihologice in
pasul trei duce la o crestere a variantei de 6% (p
< .01) in explicarea variabilei dependente. in al
treilea pas, nevoia de autonomie este un
predictor semnificativ (8 = .22, p <.01) si este in
relatie pozitivi cu implicarea 1n munca.
Variabila  varsta ridmine un  predictor
semnificativ (f = .19, p < .05) si in pasul trei.
Astfel, ludnd 1in considerare toate datele,
conluziondim ca implicarea in muncd, este
explicatd de catre varibilele auto-eficientd si
nevoia de autonomie in proportie de 21%, unde
nevoile psihologice au o contributie importanta.

Aceste date sprijind ipoteza H1 conform
careia auto-eficienta este asociatd pozitiv cu
implicarea in muncé, aceasta fiind un predictor
semnificativ pentru implicarea in munca. De
asemenea, datele sustin partial ipoteza H3

deoarece doar nevoia de autonomie este
predictor pentru implicarea in munca.

In ceea ce priveste epuizarea profesionali,
conform datelor din Tabelul 2, variabilele
demografice nu au prezis variabila dependents,
deci varsta si genul nu sunt predictori
semnificativi pentru epuizarea profesionald. In
pasul doi, auto-eficienta explici 11% din
varianta criteriului (AR?= .11, p <.01). In a doua
ecuatie, auto-eficienta este un predictor
semnificativ (f =-.34, p <01) si este in relatie
negativd cu epuizarea profesionald. Adaugarea
nevoilor personale in pasul trei duce la o crestere
a variantei de 9% (p < .01) in explicarea
epuizirii profesionale. In a treia ecuatie, nevoia
de autonomie este un predictor semnificativ (f =
-22, p < .01) si este in relatie negativa cu
epuizarea profesionald. Astfel, luand in
considerare toate datele, conluzionim ci
epuizarea profesionald este explicatdi de catre
varibilele auto-eficientd si nevoia de autonomie
in proportie de 23%, unde nevoile psihologice au
o contributie importantd. Aceste date vin in
sprijinul ipotezei H2, conform careia auto-
eficienta este asociatd negativ cu epuizarea
profesionala, aceasta fiind wun predictor
semnificativ pentru epuizarea profesionald. De
asemenea, aceste date sustin partial H4 deoarece
doar nevoia de autonomie este predictor pentru
epuizarea profesionala.

Tabelul 2. Analizele de regresie ierarhica care prezic implicarea in munca si epuizarea profesionala

Variabile independente

Variabile dependente

Implicare in munca®

Epuizare profesionala’

B AR? B AR?
Pasul 1 .01 .01
Varsta -.01 .10
Gen 12 .05
Pasul 2 14%* Jd1%*
Varsta A7* .03
Gen .03 .04
Auto-eficienta 38%* - 34%*
Pasul 3 .06%* .09**
Varsta .19%* .02
Gen .03 .04
Auto-eficientd 31H* - 23%*
N. de Autonomie 22%% -22%%
N. de Competenta .03 -.15
N. de Relationare .03 -.01
F 5.70%* 7.39%*
Total R? 21 23
Adjusted R? .19 .20

N=221; *p < .05; **p < .01 * Scor total Implicare in munca; ® Scor total Epuizare profesionali

Pentru o analiza mai detaliatd, am apelat la o

a doua serie de analize de regresie in care am
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tratat separat, ca variabile dependente,
dimensiunile implicdrii in muncd (vigoare,
dedicare, absorbtie) si ale epuizirii profesionale
(cinism, epuizare) (vezi Tabelul 3). Astfel, in
ceea ce priveste vigoarea, ca variabila
dependentd, variabilele demografice nu au
contribuit la varianta rezultatelor. In pasul doi,
auto-eficienta contribuie cu 13% la varianta
variabilei vigoare (p < .01). In a doua ecuatie,
auto-eficienta este un predictor semnificativ
(B =.36, p < .01) si este in relatie pozitivd cu
vigoarea. Varsta devine predictor semnificativ
(#=.17, p<.05) in pasul 2. Introducerea
nevoilor psihologice in pasul trei duce la o
crestere a variantei cu 3% (p<.01) in
variabilitatea vigorii, ca variabild dependenta. In
a treia ecuatie, nici una dintre nevoile
psihologice nu sunt predictori semnificativi. in
ceea ce priveste vigoarea, datele ofera dovezi
empirice pentru a sustine ipoteza H1.a. ce afirma
cad auto-eficienta este 1n asociere pozitivi cu
aceasta.

Pentru dedicare, ca variabila dependenta, in
pasul 1, se observa in Tabelul 3 ca variabilele
demografice nu au contribuit la varianta acesteia.
In pasul doi, auto-eficienta contribuie cu 12% la
varianta variabilei dependente (AR’ = .12, p <
.01). In a doua ecuatie, auto-eficienta este un
predictor semnificativ (= .35, p <.01) si este in
relatie pozitivi cu dedicarea. Varsta devine
predictor semnificativ (8 = .17, p < .05).
Adaugarea nevoilor psihologice in pasul al
treilea aduce o contributie de 6% (p < .01) la
varianta dedicirii. In a treia ecuatie, nevoia de
autonomie este un predictor semnificativ (f =
.23, p <.01) pentru dedicare. De asemenea, auto-
eficienta este un predictor semnificativ pentru
dedicare. Astfel, avem dovezi empirice ce acorda
suport pentru ipoteza H1.b. ce mentioneazd o
relatie de asociere pozitiva intre auto-eficienta si
dedicare si partial pentru H3, pentru ca doar
nevoia de autonomie este predictor pentru
dedicare.

In ceea ce priveste absorbtia, variabilele
demografice au contribuit la  dispersia
rezultatelor cu 3% (AR?= .03, p < .05). Varsta
este un predictor semnificativ si se asociaza in
sens pozitiv cu absorbtia (8 = .16, p < .05). In
pasul doi, auto-eficienta contribuie cu 7% din
varianta absorbtiei (p < .01). In a doua ecuatie,
auto-eficienta este un predictor semnificativ
(#=.27, p < .01) si este in relatie pozitivd cu
absorbtia. Varsta ramane predictor semnificativ
(# = 20, p < .05). Adaugarea nevoilor

psihologice in pasul trei aduce o contribuitie de
5% (p < .01) la varianta variabilei dependente. in
a treia ecuatie, nevoia de autonomie este un
predictor semnificativ (f# = .22, p <.01). Auto-
eficienta si varsta raman predictori semnificativi.
Astfel, luand 1in considerare toate datele,
concluziondam cd absorbtia, ca dimensiune a
implicarii in muncd, este explicata de catre
variabila varstd, auto-eficientd si nevoia de
autonomie in proportie de 18%, unde nevoile
psihologice au o contributie importanta.

Rezultatele obtinute sprijiné ipoteza conform
careia resursele personale (in special auto-
eficienta si nevoia de autonomie) sunt predictori
semnificativ pentru implicarea in munca. Astfel,
avem date empirice care s sprijine ipoteza Hl.c.
si partial pentru H3, pentru cd doar nevoia de
autonomie e predictor pentru absorbtie.

In ceea ce priveste cinismul, variabilele
demografice nu au contribuit la dispersia
rezultatelor. In pasul doi, auto-eficienta
contribuie cu 11% din varianta cinismului (p <
01). In a doua ecuatie, auto-eficienta este un
predictor semnificativ (f = -.34, p < .01) si este
in relatie negativi cu cinismul. Introducerea
nevoilor psihologice in pasul trei aduce o
contributie de 11% ( AR? = .011, p <01) la
varianta variabilei dependente. In a treia ecuatie,
nevoia de competenta este un predictor
semnificativ si se asociazd in sens negativ cu
variabila cinism (# = -32, p < .01). Auto-
eficienta ramane un predictor semnificativ si in
pasul trei. Astfel, cinismul este explicat de citre
nevoile personale (auto-eficientd si nevoia de
competentd) in proportie de 24%, iar nevoia de
competentd aduce o contributie semnificativa.
Aceste rezultate aduc dovezi empirice pentru a
sprijini ipoteza H2.b si partial pentru H4, pentru
ca numai nevoia de competentd este predictor
pentru cinism.

Pentru epuizarea emotionald, variabilele
demografice nu au contribuit la dispersia
rezultatelor. in pasul doi, auto-eficienta
contribuie cu 8% din variantd (AR? = .08, p <
.01). In a doua ecuatie, auto-eficienta este un
predictor semnificativ (5 = -.28, p < .01) si este
in relatie negativi cu epuizarea emotionald. in
pasul trei, addugarea nevoilor personale aduce o
contribuitie de 8% (AR? = .08, p < .01) la
varianta variabilei dependente. In a treia ecuatie,
nevoia de autonomie este un predictor
semnificativ si se asociazd in sens negativ cu
variabila epuizare (f = -.28, p < .01). Auto-
eficienta ramane un predictor semnificativ si in
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pasul trei. Astfel, epuizarea emotionald este
explicatd de nevoile psihologice in proportie de
16%, iar nevoile psihologice 1si impart egal
contributia cu auto-eficienta. Datele obtinute in

urma analizei sprijind ipoteza H2.b. si partial
pentru H4, pentru cd doar nevoia de autonomie
este predictor pentru epuizarea emotionala.

Tabelul 3 Analizele de regresie ierarhica care prezic dimensiunile implicarii in munca (vigoare, dedicare si absorbtie) si ale
epuizarii profesionale (epuizarea si cinismul)

Variabile independente

Variabile dependente

Implicare in munca

Epuizare profesionala

Vigoare Dedicare Absorbtie Cinism Epuizare
B AR? B AR? B AR? B AR? B AR?
Pasul 1 .02 .00 .03* .01 .02
Varsta .02 -.02 16* .09 12
Gen 3% .04 -.05 .07 .08
Pasul 2 3% 2% 07** A1 L08**
Varstad 18%* .08 20% .05 .05
Gen .07 .02 -.01 .09 .10
Auto-eficienta 36%* J35%* 27F* - 34%* -28%*
Pasul 3 03* L06** .05%* J1E* .08**
Varsta 20% .10 21%* .04 .04
Gen .08 .01 -.02 .10 .10
Auto-eficienta 32%* 28%** 20%* =21 =21
N. de Autonomie 11 23%% 22% -.09 -28%*
N. de Competenta -.01 .05 .04 - 32%* .04
N. de Relationare 12 .00 -.02 .02 -.07
F 3.03* 5.72%%* 4.70% 10.44%* 6.21%*
Total R? 18 18 A5 24 18
Adjusted R? .16 1 A3 22 .16

N=221; *p<.05; **p<.01

Discutii

Scopul studiului de fata a fost de a afla daca
resursele personale (respectiv, auto-eficientd si
nevoile psihologice) au un rol de sine statitor in
explicarea implicdrii in muncd si a epuizdrii
profesionale. In urma rezultatelor obtinute,
obiectivele acestui studiu au fost atinse, astfel ca
auto-eficienta si nevoile psihologice, In special
nevoia de autonomie si de competenta, explica o
parte din varianta implicarii Tn munca si epuizarii
profesionale, precum si a dimensiunilor acestora.

Rezultatele studiului nostru releva faptul ca
auto-eficienta este un predictor pentru implicarea
in muncd, dar si pentru fiecare dintre
dimensiunile sale: vigoare, dedicare si absorbtie.
Astfel, cu cat angajatul isi percepe capacititile ca
fiind 1n concordanti cu sarcina, cu atit el devine
mai implicat si investeste efort in munca sa.
Acest rezultat se afli in concordanti cu alte
studii anterioare, precum cele realizate de
Xanthopoulou si colab. (2007 si 2009) care au

identificat o relatie intre implicarea in munca si
resursele persoanale (respectiv, auto-eficienta),
dar si cu cele realizate de Salanova, Llorens si
Schaufeli (2011) care prezintd auto-eficienta ca
un element important in aparifia implicarii in
munca. Luand aceste aspecte in considerare,
putem afirma ca, pe masura ce un angajat crede
ca rezultatele sale vor fi pozitive, cu atét acesta
va fi mai dedicat muncii sale, experimentind
sentimente de entuziasm si inspiratie. Aceasta
inseamna ca, daca angajatii sunt auto-eficienti,
acestia se simt bine la locul de munca si pot sa
manifeste un interes crescut pentru munca lor,
fiind mai implicati.

Daca un nivel crescut al auto-eficientei duce
la implicare in muncda, un nivel scdzut al
acesteia, face ca energia si se transforme in
epuizare si implicarea in cinism, acestea din
urma fiind dimensiuni ale epuizarii profesionale
(Maslach si Leiter, 1997).

Studiile anterioare realizate, precum cel al
lui Gunduz (2012) si Brown (2012), indicd o
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relatie intre auto-eficientd si dimensiunile
epuizdrii profesionale (epuizare emotionald si
depersonalizare). Astfel c&, un nivel al auto-
eficientei scazut ajutd angajatul si experimenteze
sentimente de incompetentd, nesiguranta, de
neincredere in capacititile proprii si, implicit, sa
ajungi 1n stare de epuizare emotionald, fizica si
detasare, cu alte cuvinte si experimenteze
epuizarea profesionald. In acelasi sens, alte
studii, precum cel al lui Sundin din 2007 (apud.
Makoniene & Norvile, 2012) sustin ca un nivel
ridicat al auto-eficientei si al satisfactiei la locul
de muncd coreleazd negativ cu epuizarea
profesionala. In concluzie, studiul nostru releva
rolul de predictor al auto-eficientei in raport cu
epuizarea profesionald (ca si construct global,
dar si cu dimensiunile acesteia: epuizarea
emotionala si depersonalizarea).

Trecand dincolo de auto-eficientd, nevoile
psihologice au un rol semnificativ in starea de
bine a angajatilor. Rezultatele studiului de fatd
au confirmat puterea predictivdi a nevoii de
autonomie, ca resursd personald, pentru
implicarea in muncd (globald), dar si pentru
absorbtie si dedicare, ca dimensiuni ale acesteia.
Astfel, angajatii cu o nevoie ridicatd de
autonomie pot manifesta un comportament
volitiv  si  auto-aprobator, caracterizat de
incredere in capacitatile proprii. Un astfel de
comportament poate genera un grad ridicat de
concentrare, detasare de factorii perturbatori,
entuziasm si, implicit, dedicare si absorbtie in
sarcinile de lucru. Replicarea unei asocieri dintre
nevoia de autonomie si implicarea In munca este
cu atit mai importantd, cu cat in studiile
anterioare s-a aratat cd nevoile psihologice, ca
resurse personale, mediaza efectul altor variabile
asupra implicarii si epuizédrii, cum ar fi
insecuritatea postului, ca si solicitare a postului
(Elst, Van den Broeck, De Witte si De Cuyper,
2012). Acest lucru sugereaza ca resursele
personale pot fi elemente tampon care pot si
atenueze impactul scolicitérilor postului asupra
starii de bine a angajatilor.

Astfel se explicd de ce angajatii se simt mai
putin epuizati si mai vigurosi la locul de munca.
Indeplinirea nevoilor personale duce la o
energizare a angajatului si la scaderea nivelului
de epuizare profesionala.

Pe de altd parte, in studiul de fatd, ne-am
propus sd identificam 1n ce masurd resursele
personale explicd direct varianta epuizarii
profesionale si a dimensiunilor acesteia. Dintre
resursele personale, in studiul nostru, am

identificat faptul ci, pe langad auto-eficienta,
nevoia de autonomie este un predictor pentru
dimensiunea epuizare emotionald, iar nevoia de
competentd este un predictor pentru cinism. In
ceea ce priveste satisfacerea nevoii de
autonomie, aceste rezultate sunt conforme cu
cele obtinute in studiu realizat de Fernet, Austin,
Trepanier & Dussault (2012) ce analizeaza
relagia intre cele trei nevoi psihologice si
dimensiunile epuizirii profesionale. Rezultatele
obtinute relevad faptul ca nevoia de autonomie
contribuie semnificativ in aparitia epuizarii
emotionale, 1n timp ce nevoia de competenta si
de relationare explicd cinismul si lipsa eficientei
profesionale. In plus, studiul realizat de Fernet si
colab. (2012) a subliniat importanta nevoii de
autonomie 1in aparitia epuizdrii profesionale,
existand o relatie negativa intre aceste variabile.
Acest lucru sugereaza faptul ca angajatii simt ca
locul lor de munca le "furd" oportunitatea de a
face parte din procesul de decizie si libertatea de
muncd, iar acest lucru face ca ei sa
experimenteze tensiune, frustrare, iritabilitate si
epuizare emotionala. Astfel, studiul nostru releva
rolul de predictor al nevoii de autonomie in
aparifia epuizarii profesionale si a dimensiuni
epuizare emotionald a acesteia.

De asemenea, studiul nostru a identificat
nevoia de competentd ca fiind asociati cu
dimensiunea cinism sau depersonalizare a
epuizarii profesionale. Acest rezultat este diferit
de alte studii realizate, ce sugereaza ca nevoia de
relationare este un predictor pentru cinism,
deoarece cinismul este componenta
interpersonala a epuizarii profesionale care
implica o atitudine indiferentd sau negativa fata
de alte persoane (colegii de la locul de munca)
(Leiter, 1991; Maslach & Leiter, 2008 apud.
Fernet si colab., 2012). O posibila explicatie
pentru rezultatul nostru este faptul ca
nesatisfacerea nevoii de competenta poate genera
sentimente de neincredere in propriile capacitati
de gestionare, rezolvare a sarcinilor si la un
randament scdzut al muncii prestate in
discordanta cu efortul depus. In plus, aceste
aspecte pot determina atitudini negative sau de
detasare fata de propria munca si colegi.

Astfel, angajatii care au o nevoie de
competentd in micdA masurd satisfacuta
experimenteaza trairea starii de depersonalizare,
manifestand indiferenta fata de colegi si detasare
fata de munca. Iar, angajatii care au nesatisficuta
nevoia de autonomie la locul de muncid pot
ajunge la epuizare emotionala mult mai frecvent.
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La nivel conceptual, auto-eficienta se
suprapune partial (dar nu in toate situatiile) peste
nevoia de competentd, ceea ce poate produce un
efect de mascare al efectului variabilei nevoie de
competentd generat de prezenta anterioard a
auto-eficientei. Dar, nu trebuie sid neglijam in
interpretare nici semnificatia conceptelor. Auto-
eficienta se referd la credinta individului ca va
reusi in diferite activitdti viitoare, pe cand
satisfacerea nevoii de competentd se referd la
eficienta n activitati concrete, prezente. Ar fi de
interes, pe viitor, cercetarea mai aprofundatd a
relatiei dintre cele doud concept, chiar in termeni
cauzali, In sensul ca o auto-eficacitate scizutd
este asociatd unui nivel mai scazut al nevoii de
competentd, deoarece o atitudine de neincredere
in propriile forte generalizatd poate determina
satisfacerea scdzuta a nevoii de competenta.

Rezultatele studiului nostru nu au identificat
variabilele gen si varstda ca fiind predictori
semnificativi pentru implicare in munca si
epuizarea profesionald, cu o singurd exceptie.
Acesta exceptie a fost dimensiunea absorbtie a
implicarii in muncd, unde varsta a fost predictor
semnificativ. Esantionul nostru majoritar feminin
poate sd ne ofere o posibila explicatie a acestei
situatii atipice, fatd de rezultatele obtiunute in
alte studii. De asemenea, in acest studiu, nevoia
de relationare nu este asociatd cu epuizarea
profesionald sau cu implicarea in munci
(inclusiv cu dimensiunile acestora). Acest
rezultat se poate datora faptului cd aceastd
nevoie a angajatilor este satisficutd: angajatii,
lucrand de mai multi ani intr-un colectiv mare,
au satisfacuta aceastd nevoie si, astfel, aceasta nu
se asociazd semnificativ nici cu aparitia epuizarii
profesionale, dar nici cu aparifia implicérii in
munca.

Limite si directii viitoare de
cercetare

Trebuie s ludm In considerare cateva limite
importante ale studiului. in primul rand,
aspectele studiate au fost masurate prin
chestionare de tip auto-raportare, fapt ce duce la
cresterea riscului de dezirabilitate sociald a
raspunsurilor. In ceea ce priveste participantii
studiului, putem identifica o limitd importanta, si
anume: participantii acestui studiu provin dintr-o
singurd companie, neexistdnd o heterogenitate
ocupationald, ceea ce limiteazd generalizarea
rezultatelor acestui studiu.

De asemenea, studiul este corelational si nu
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ne ofera indicii solide pentru a sustine
cauzalitatea relatiilor dintre variabile. Realizarea
unui studiu longitudinal poate fi o directie de
cercetare viitoare care ar putea ajuta si la
generalizarea rezultatelor, si la identificarea cu
certitudine a relatiilor cauzale intre variabilele
investigate, cum ar fi relatia cauzala dintre auto-
eficienta si nevoia de competenta.

In plus, in acest studiu nu am tinut cont de
influentele din afara organizatiei, si anume de
impactul vietii familiale asupra angajatului.
Studierea interfetei dintre familie si organizatie,
in special aspecte legate de rolul resurselor
familiale in cresterea implicdrii in munca si
reducerea epuizarii profesionale, pot fi directii
viitoare de cercetare, in explicarea relatiei dintre
resursele personale si implicarea in munca,
respectiv epuizarea profesionala.

In ceea ce priveste resursele personale, am
analizat doar doua dintre acestea, neluiand in
considerare alte resurse personale care ar putea
explica o altd parte a variantei implicarii in
muncd §i a epuizdrii profesionale. O posibild
limitare a cercetérii s-ar regasi si in faptul cd am
folosit un instrument de evaluare a auto-
eficientei generalizate si nu o scald care sa
masoare  auto-eficienta  specific  activitatii
profesionale. Luarea in considerare a altor
resurse personale (precum capitalul psihologic si
personalitatea) poate fi o altd directie viitoare de
cercetare in acest domeniu.

Implicatii practice

Rezultatele studiului nostru au pus in lumina
importanta directd a resurselor personale ale
angajatului, n special auto-eficienta si nevoile
psihologice, 1n aparitia implicérii in munca si a
epuizdrii profesionale. Astfel, ca implicatie
practica, organizatia poate tine cont de resursele
personale ale angajatilor, pentru a implementa
modalitati de crestere si dezvoltare a acestora iar,
in cele din urma, atat organizatia, cat si angajatul
vor beneficia de o Tmbunétatire a stérii de bine si,
implicit, la o crestere a performantei in munca.
De asemenea, angajarea persoanelor din
organizatie in activititi ce satisfac nevoile lor
psihologice, in special nevoia de autonomie,
duce la cresterea implicarii In munca si se
asociza cu stari pozitive legate de munca.

Concluzionand, in urma rezultatelor
obtinute, exceptdnd anumite limite ce pot fi
controlate pe viitor, putem infera ci studiul de
fatd aduce contributii semnificative pentru a
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pune in valoare aportul angajatului, prin
resursele personale, la dinamica si dezvoltarea
organizatiei.
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