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Abstract

The purpose of this study was to validate the Romanian version of Utrecht Work Engagement
Scale (UWES-R). The study was developed in three phases: (1) adaptation for Romanian
language of Utrecht Work Engagement Scale (17 item version and 9 item version) (Shaufeli &
Bakker, 2003); (2) a comparative analysis of the two scales; (3) a validity analysis for UWES-9
on Romanian population. The factor structure for the two scales was tested using confirmatory
factor analysis. The results indicate that the fit indices for UWES-17 are lower than for UWES-
9. The comparative analysis of the results indicate that UWES-9 is, generally, more adequate
to be used in Romanian organizations. The internal consistency of the UWES-9 scales have
values between .70 and .80 and the consistency for the unique factor is almost .90 that
suggests a better adequacy for the single factor model. The construct validity analysis shows
that work engagement is related to personality dimensions, organizational citizenship and
counterproductive work behaviors, organizational justice and job content aspects. The results
support the reliability and validity aspects for the tested instrument.
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Résumé

L'objectif de cette étude était d'examiner la validité de la version roumaine de I'échelle
d'Utrecht pour l'implication dans le travail (UWES-R). L'étude comprend trois phases: (1)
I'adaptation de I'échelle de I'implication dans le travail (variante UWES-17 items et la variante
UWES-9 items) (Shaufeli & Bakker, 2003), en roumain et leur application au niveau de
I'organisation, (2) I'analyse comparative de ces deux échelles (3) I'analyse de validité de la
forme UWES-9 items sur la population roumaine. On a testé la structure factorielle de I'échelles
par l'analyse factorielle confirmatoire. Les résultats ont montré que les indices de
correspondance pour la variante UWES-17 sont inférieurs a celles des UWES-9. L'analyse
comparative des résultats obtenus indique que la version abrégée (UWES-9) est généralement
plus adaptée pour I'utilisation dans les organisations en Roumanie. La cohérence interne de
I’échelles de l'instrument UWES- 9 a des valeurs comprises entre .70 et .80 et pour le facteur
unique est proche de .90, ce qui propose un meilleur modele d'adéquation du model
unifactoriel. L'analyse menée sur la validité de la construction a indiqué que l'implication dans
le travail est liée a des dimensions de la personnalité, a des comportements (civique
participative et contre-productive), de justice et a des aspects du contenu d’un post de travail.
Les résultats soutiennent la fiabilité et des aspects sur la validité de I'instrument testé.

Mots-clés: I'état de bien-étre dans les organisations, l'implication dans le travail, I'analyse
factorielle, la validité

Rezumat

Scopul acestui studiu a fost de a analiza validitatea versiunii Tn limba romén& a Scalei Utrecht
pentru implicarea in muncd (UWES-R). Studiul a cuprins trei etape: (1) adaptarea Scalei de
implicare in munca (varianta UWES-17 itemi si varianta UWES-9 itemi) (Shaufeli & Bakker,
2003) 1n limba roman& si aplicarea lor la nivel organizafional; (2) analiza comparativd a celor
doud scale; (3) analiza validitafii formei UWES -9 itemi, pe populafie romaneasca. S-a testat
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structura factoriald a celor 2 scale prin analiza factoriald confirmatorie. Rezultatele au aratat ca
indicii de potrivire pentru varianta UWES-17 sunt mai scdzufi decat cei pentru UWES-9.
Analiza comparativd a rezultatelor obfinute indic&d faptul c& varianta prescurtatd (UWES-9)
este, In general, mai adecvatd pentru a fi folositd in organizafile din Romania. Consistenta
internd a scalelor instrumentului UWES-9 are valori intre .70 si .80 iar cea a factorului unic este
aproape de .90, ceea ce sugereazd o mai bund adecvare a modelului unifactorial. Analizele
realizate asupra validitgfii de construct au indicat c& implicarea Th muncé este legatd de
dimensiuni ale personalitdfii, comportamente (civic-participative si contraproductive), justifia
organizafionald si aspecte ale confinutului postului. Rezultatele susfin fidelitatea si aspecte ale

validitgfii instrumentului testat.

Cuvinte cheie: s&néatate psihologicd in organizafii, implicare Th muncéd, analizd factoriald,

validitate

Introducere

Conceptul de ,sanatate psihologica”
(engl., well-being) a fost intens studiat pe
parcursul anilor '90, atat pe plan international,
cat si in Roménia. Studiile internationale
reflectd o directie clara de cercetare a acestui
concept in relatie cu domeniul sanatatii
organizationale i cu cel al calitatii vietii.
Cercetarile  prezentate 1n revistele de
specialitate si Tn comunicarile stiintifice din
cadrul Congreselor Europene de Psihologia
Muncii si Organizationald vizeaza, pe de o
parte, investigarea constructelor relationate cu
sanatatea psihologica (satisfactie Tn munca,
conflict munca-familie, sanatate, stresul
ocupational s.a.m.d.), iar pe de altd parte,
clarificarea sferei conceptuale a sanatatii
psihologice, precum Si identificarea
modalitatilor prin care acest concept poate fi
operationalizat in cercetari empirice.

In Romania, preocuparile legate de
studiul sanatatii psihologice in organizatii ca un
construct unitar au fost reduse. Acest fapt se
datoreaza transformarilor socio-politice prin
care a trecut tara noastrd Tn ultimii 20 ani,
transformari care s-au reflectat si la nivel
organizational. Perioada prelungitd de tranzitie
la economia de piatd, consolidarea initiativei
private Tn mediul economic, precum si aparitia
investitorilor In domeniul serviciilor si in cel al
productiei au facut ca mediul organizational din
Romania sa aiba prioritati legate, in mai mare
masura, de aspecte administrative si
financiare, decat de aspecte ale bunastarii
angajatilor.

Complexitatea conceptului de sanatate
psihologica in organizatii face ca acesta sa fie
greu operationalizabil ntr-o forma unitara,
consensuald la nivelul comunitatii stiintifice
internationale.

Starea de bine este un construct
biopsihosocial larg, care include: sanatatea
fizicd, mentald si sociald. Literatura de
specialitate referitoare la tema sanatatii si

sanatatii psihologice n organizatii acopera
diferite perspective asupra acestei
problematici: fizica (Cooper, Kirkaldz & Brown,
1994), psihica (Cartwright & Cooper, 1993) si
mentald (Anderson & Grunert, 1997).
Sanatatea psihologica include experiente de
viata (satisfactia Tn viatd, bucuria, fericirea
etc.), iar Tn context organizational, include
experiente generale legate de munca
(satisfactie fatd de munca, atasament etc.) si
experiente specifice (satisfactia fatd de colegi
sau fata de salariu).

Tn cadrul acestui articol va fi prezentat
un demers argumentativ si aplicativ de
adaptare pe populatie roméneasca a unei
scale de evaluare a sanatatii psihologice in
organizatii, conceptualizata ca .implicare n
munca” (engl., work engagement) si construita
de Schaufeli si Bakker in 2003, sub denumirea
Scala Utrecht a Implicdrii in Munca (engl.,
Utrecht Work Engagement Scale, UWES).

Constructul ,mplicare In munca” se
afla in plina etapa de clarificare conceptuala,
sensurile pe care autorii i le atribuie aflandu-se
incé in dezbatere. Acest fapt se datoreaza si
etapei de evolutie a cunoasterii Tn domeniul
psihologiei organizationale, in general si al
psihologiei ocupationale, in special. Una dintre
principalele  premise aflate la baza
transformarilor continutului sferei psihologiei
ocupationale este legatda de faptul ca
dezvoltarile recente din acest domeniu pot
contribui la inovarea politicilor de management
al resurselor umane. Dacd organizatiile
considerad ca angajatii sunt cea mai valoroasa
investitie, aceasta dovedeste nu doar interesul
lor privind performanta acestora (promovata de
managementul resurselor umane), ci si privind
sanatatea fizica si cea psihologica (promovate
de psihologia ocupationala).

Implicarea in munca, ca un concept
psihologic emergent, poate sa fie o punte de
legatura Tintre psihologia ocupationald si
managementul resurselor umane. Acest
concept a devenit actual in momentul in care

59



comunitatea stiintificd din domeniul psihologiei
ocupationale s-a orientat nu doar asupra
aspectelor negative, care duc la boala,
absenteism sau insatisfactie in munca, ci si
asupra aspectelor pozitive, care imbunatatesc
calitatea vietii la locul de munca si promoveaza
sanatatea, siguranta si sanatatea psihologica a
angajatilor (Tetrick & Quick, 2003). De
asemenea, managementul resurselor umane
sufera o transformare radicala spre
managementul capitalului uman, n care
prioritard este investitia Tn identificarea,
dezvoltarea si retentia talentelor in organizatii,
a acelor angajati cu potential i cu motivatie de
dezvoltare profesionala si personala.

Astfel, s-a impus cu necesitate
concentrarea  atentiei  cercetatorilor i
practicienilor asupra unor modele distincte ale
sanatatii psihologice in organizatii, care sa se
orienteze asupra sanatati  ocupationale.
Obiectivele practice ale noilor orientari in
psihologia ocupationald si in managementul
resurselor umane sunt similare: optimizarea
functionarii angajatilor si a organizatiei.
Interesele celor doua domenii difera:
psihologia ocupationald promoveaza sanatatea
angajatilor, iar managementul resurselor
umane promoveaza sanatatea organizatiei
(Schaufeli & Salanova, 2007). Actionand
convergent, ambele domenii pot obtine
beneficii. ceea ce este benefic pentru
sanatatea fizicda si cea psihologica a
angajatilor, este benefic si organizatiei, si
reciproc. Cea mai buna strategie pentru
atingerea obiectivului comun (i.e., angajati
sanatosi intr-o organizatie sa@natoasa si de
succes), consta in integrarea noii poziti a
psihologiei ocupationale si a managementului
capitalului uman. Conceptul de implicare in
munca, spera promotorii lui, poate juca un rol
cheie in realizarea acestei coalitii deoarece, pe
de o parte, presupune o definire pozitivda a
sanatatii angajatilor iar, pe de alta parte, este
asociat cu beneficiile pozitive ce contribuie
decisiv la succesul organizational (e.g.,
performantd de finaltd calitate, absenteism
scazut si angajament organizational).

Schaufeli, Bakker si Salanova (2006)
considera implicarea  n munca ca
reprezentdnd o stare individualda pozitiva,
opusa epuizarii si stresului. Interesul fatd de
acest concept s-a manifestat si a crescut in
cadrul cercetarilor legate de epuizarea in
munca (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). S-
a constatat ca, spre deosebire de angajatii
epuizati, angajatii implicati simt o legatura
puternica si eficientd cu activitatile lor de zi cu
zi, simtindu-se capabili s& faca fata cerintelor
jobului.
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Astfel, implicarea Tn munca este
definitd ca o stare pozitiva n legaturd cu
munca, caracterizata de vitalitate, dedicare i
absorbtie (Schaufeli & colab., 2006). Aceasta
stare nu este temporara si specifica unui
anumit context, implicarea in munca referindu-
se la o combinatie afectiv-mentald persistenta,
care nu depinde de ceva anume (un obiect,
eveniment, comportament sau individ).
Dimensiunea vitalitate a implicdrii in muncé
este caracterizata de nivele ridicate de energie
si de capacitate mentala in timpul lucrului, de
dorinta de a investi eforturi in munca si de
persistenta in fata dificultatilor. Dimensiunea
dedicare se refera la implicarea puternica in
muncad si sentimentul unei semnificatii
puternice a muncii, entuziasm, inspiratie,
mandrie si provocare. Dimensiunea absorbfie
a implicarii Tn munca este caracterizata de
concentrare evidentd pe anumite aspecte ale
muncii, sentimentul trecerii rapide a timpului si
dificultatea angajatului de a se detasa de
munca. Astfel, vitalitatea si dedicarea sunt
opuse epuizarii, stare caracterizata de
oboseald si cinism, simptome majore ale
epuizarii profesionale (Maslach & colab.,
2001).

Fiecare dimensiune a implicarii in
munca poate fi evaluatd separat cu ajutorul
scalei UWES, dar se poate estima si
implicarea in munca, ca scor global. Aceasta
abordare permite identificarea punctelor tari si
a deficientelor diferitelor fatete ale implicarii in
munca, fiind un argument important in
alegerea acestei scale pentru adaptarea si
validarea ei pe populatie roméaneasca.

Concepte rela tionate

Conceptul de implicare in munca a fost
analizat in comparatie cu diferite alte concepte
relationate, pornind de la ideea ca acestea pot
reprezenta fatete ale sanatatii psihologice in
organizatie, pot fi poli ai aceluiagi continuum
sau pot avea relatii similare cu diferite alte
variabile.

Initial, implicarea in  muncad si
epuizarea profesionald (engl., burnout) au fost
concepute ca doi poli ai aceluiasi continuum
(Schaufeli & Salanova, 2007). Conform lui
Maslach si Leiter (1997) (citati de Bakker,
Schaufeli, Leiter & Taris, 2008), implicarea n
munca era consideratd a fi caracterizatd de
energie, implicare si eficacitate, dimensiuni
direct opuse celor ale epuizarii profesionale.
Autorii argumenteaza ca, in cazul epuizarii
profesionale, energia se transforma in
oboseald, implicarea in cinism si eficacitatea in
ineficienta. Tn baza acestor ratiuni, implicarea
Tn munca era evaluata in baza tiparului opus al
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scorurilor de la cele trei dimensiuni ale
Inventarului  Maslach  pentru  masurarea
epuizarii profesionale (engl., The Maslach
Burnout Inventory- MBI, Maslach & colab.,
1996): scoruri scazute pe scalele oboseala si
cinism si scoruri ridicate pe dimensiunea
eficacitate profesionala.

in cadrul studiilor recente, autorii in
acest domeniu considera implicarea in munca
drept un concept independent, distinct, care
coreleaza negativ cu epuizarea profesionala
(Bakker & colab., 2008). Acesta diferentiere si
separare conceptuald intre implicarea in
munca si epuizarea profesionald, precum si
abordarea conceptului de implicare in munca
ca un construct independent indica progresul
cercetarilor pe marginea implicarii Tn munca.
De la aceasta conceptie asupra implicarii n
munca ca un construct independent au pornit
si autorii scalei UWES.

Dependenta de munca (engl.,
workaholism) presupune a lucra din greu in
mod excesiv, precum si existenta unui implus
interior puternic, irezistibil pentru a lucra
(McMillan, O’Driscoll & Burke, 2003 citati de
Schaufeli, Taris & van Rhenen, 2008).
Angajatii implicati Th munca lucreaza mai
intens, sunt fericiti i absorbiti de munca lor —
in acest sens sunt asemanatori cu persoanele
dependente de munca. In contrast cu acestea
insa, cei implicati in munca lucreaza din greu
pentru ca le place si nu pentru ca sunt condusi
de un impuls interior caruia nu ii pot rezista
(Bakker & colab., 2008). Avand in vedere
analiza celor trei concepte — implicarea in
munca, epuizarea profesionald si dependenta
de munca, amintim si studiul realizat de
Schaufeli si colab. (2008) care a evidentiat
faptul ca acestea sunt trei tipuri diferite ale
sanatatii psihologice a angajatului.

Un alt concept analizat in relatie cu
implicarea iIn munca este cel de armonizare
(engl., flow), care este considerat o sursa de
energie mentald care concentreaza atentia $i
motivatia si implica tréirea unui sentiment de
armonie totalda (Csikszentmihalyi, 1997).
Aceasta perspectiva a autorului, aplicata la
locul de munca, evidentiaza urmatoarea idee:
daca persoana Tgi concentreaza atentia
incercand sa gaseasca modalitatea prin care
sa realizeze mai mult la locul de munca va
ajunge sa se simtd mai bine muncind si
probabil va avea mai mult succes. Notiunea
Jmplicare Tn munca” poate fi descrisa ca fiind
similaréa conceptual cu notiunea “armonizare”,
nsa n contrast cu aceasta, care desemneaza
o experientd de varf, notiunea “implicare in
muncd” include nuanta de stabilitate si
durabilitate Tn timp a dimensiunilor ei (Hallberg
& Schaufeli, 2006).

Conceptul de “dedicare profesionald”
(engl., job involvment) este caracterizat prin
identificare cognitiva si psihologicd cu munca,
ceea ce include faptul ca munca poate
satisface nevoi si asteptari importante pentru
angajat (Kanungo, 1979 citat de Hallberg &
Schaufeli, 1979). Dedicarea profesionald nu
este consideratd a fi afectatd de perceptii
legate de rol si nu pare sa fie legata de
sanatatea mentala sau fizica (Brown, 1996
citat de Hallberg & Schaufeli, 1979). Implicarea
n munca, in schimb, este legata de o serie de
aspecte legate de sanatate (lipsa simptomelor
depresive, tulburari somatice sau ale somnului)
(Hallberg & Schaufeli, 2006), fapt ce o
diferentiazd de dedicarea profesionala.

Angajamentul organizational afectiv
(engl., affective organizational commitment) se
referd la atagamentul emotional pe care
angajatii il formeaza cu organizatille din care
fac parte, bazéndu-se pe valori si interese
impartasite (Meyer & Allen, 1997 citati de
Hallberg & Schaufeli, 2006). Implicarea in
munca, dedicarea profesionala si
angajamentul organizational se refera la un
angajament pozitiv fatd de munca si reprezinta
concepte care sunt diferite din punct de vedere
empiric, structurandu-se  ntr-un model
trifactorial si, in acelasi timp, coreland cu alte
variable ntr-o maniera similara (Hallberg &
Schaufeli, 2006).

Satisfactia Tn munca se refera la cat de
multumiti sunt angajatii la locul lor de munca.
Locke (1976) defineste satisfactia Tn munca
drept o stare emotionald placuta, rezultata din
evaluarea muncii si experientelor persoanei
sau din perceptia ca activitatea corespunde
asteptarilor, valorilor i nevoilor persoanei.
Judge, Erez, Bono si Thoresen (2002) sustin
ca atitudinile fatd de munca sunt evaludri
cognitive ale unor obiecte sociale, in timp ce
satisfactia Tn munca se referd la o reactie
emotionald fatd de activitatea profesionala, in
functie de comparatiile rezultatelor actuale cu
cele asteptate. Din aceasta perspectiva,
implicarea in munca pare sa fie legata ntr-o
mai mare masurd de motivatia afectiv —
cognitiva pentru o activitate profesionald, pe o
perioadda mai mare de timp. Principala
diferenta consta n faptul ca atitudinea exprima
un aspect cognitiv al implicarii in munca n timp
ce satisfactia reflectd o emotie a implicarii.

Tindnd cont de aceste aspecte,
Schaufeli si colab. (2006) au generat o definitie
care contine deopotrivéd aspectele afective gi
cognitive ale implicarii Tn munca, ceea ce
semnificd faptul ca, pe langd cognitii,
implicarea in munca presupune o utilizare
activa a emotiilor gi sentimentelor in activitatea
profesionald. Aceastad definitie a implicarii in

61



munca a fost operationalizata in Scala Utrecht
a implicarii in munca (UWES).

Descrierea instrumentului

Pe baza definitilor date de Schaufeli,
Martinez, Marques-Pinto, Salanova si Bakker
(2002) celor 3 dimensiuni: vigoare, dedicare si
absorbtie, a fost dezvoltat instrumentul UWES
— Scala Utrecht pentru masurarea implicarii in
muncd - care contine trei dimensiuni
constitutive ale implicarii in munca: vitalitate,
dedicare si absorbtie. Initial, UWES avea 24 de
itemi Tnsa, Tn urma evaluarilor psihometrice, au
fost eliminati 7 itemi (Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Roma & Bakker, 2002). Astfel a
rezultat un chestionar alcatuit din 17 itemi:
Vitalitate (VI-6 itemi), Dedicare (DE-5 itemi) si
Absorbtie (AB-6 itemi). Toti itemii sunt scorati
pe o scara de frecventa cu sapte trepte, de la 0
— niciodata la 6 - intotdeauna.

Scala originala UWES-17 itemi este
caracterizata de indicatori de validitate
interesanti. Consistenta sa interna (Cronbach
Alpha) variaza intre .80 si .90, valori care sunt
considerate standard general acceptat. Analize
factoriale confirmatorii au demonstrat ca
structura cu trei factori a UWES-17 este
superioara modelului unifactorial. Structura cu
trei factori nu variaza in tari diferite $i UWES
este un instrument corect, fiind acceptat de
grupuri rasiale diferite. Mai mult, dimensiunile
UWES sunt foarte puternic legate, corelatiile
intre scale fiind mai mari de .65, in timp ce
corelatiile dintre variabilele latente si modelul
structural de covarianta se situeaza intre .80 i
.90.

Folosind o baz& de date internationala,
Schaufeli si colab. (2006) au redus scala
originala UWES de 17 itemi la o scala scurta,
de numai 9 itemi, cate 3 pentru fiecare
dimensiune. Pentru scala UWES de 9 itemi se
calculeaza un scor global al implicarii in
munca. Astfel, se elimind problemele de
multicoliniaritate atunci cand VI, DE si AB sunt
introduse simultan ca predictori in ecuatii de
regresie. Pe de alta parte, in cazul modelelor
de ecuatii structurale, cele 3 dimensiuni pot fi
considerate indicatori ai constructului latent de
implicare in munca. Varianta UWES-9 itemi
poate fi folosita pentru a determina un scor
general al implicarii in munca, insa scala
UWES-17 itemi permite analize detaliate ale
relatilor cu componentele principale ale
acestui construct.

Din perspectiva calitativa, au fost
realizate o serie de interviuri structurate cu un
grup eterogen de angajati olandezi care au
avut scoruri mari la UWES ce a dus la
concluzia c& angajatii implicati sunt agenti
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activi, care au initiativd si care genereaza in
mod constant bucle de feedback pozitiv
(Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker &
De Jonge, 2001 citati de Schaufeli si Salanova,
2007). Angajati implicati cautd in mod
constant sarcini interesante si, daca simt ca
munca nu le ofera provocari, isi schimba locul
de munca. Mai mult, datorita implicarii lor, ei
obtin Tn mod constant rezultate si au o
performantd bund, ceea ce de obicei
genereaza feedback pozitiv de la superiorii
ierarhici (laude, promovare, crestere salariala,
oferirea de beneficii suplimentare), dar si de la
clienti (apreciere, satisfactie, multumire).
Valorile angajatilor implicati par sa se
potriveascd mai bine cu valorile organizatiei
decét in cazul angajatilor neimplicati. Aceste
date calitative vin sa Tintareasca datele
cantitative Tn evaluarea calitatilor psihometrice
ale chestionarului de implicare Tn munca.

Obiectivele cercet arii

Cercetarea de faté a urmarit adaptarea
Scalei de implicare in munca (varianta UWES -
17 itemi si varianta UWES-9 itemi) (Shaufeli &
Bakker, 2003) in limba roména, analiza
comparativa a celor doua scale, precum si
analiza validitatii formei UWES -9 itemi, pe
populatie roméaneasca.

Procedura de adaptare a instrumentului in
limba roméan a

In vederea adaptarii scalei de
implicare Tn munca (Shaufeli & Bakker, 2003)
n limba romana, am derulat o procedura de
traducere prin tehnica retroversiunii.

Itemii scalei au fost initial tradusi din
limba engleza in limba roména de catre un
traducator profesionist, iar apoi, un alt
traducator profesionist a fost contractat n
scopul traducerii in limba engleza a variantei in
limba roména a scalei. Itemii in limba engleza
obtinuti Tn aceasta etapa au fost comparati cu
itemii probei originale in limba engleza. Tn baza
corespondentelor identificate, traducerea Tin
limba roméana a fost considerata o versiune
adecvata n limba roméana a instrumentului
original.

Participan ti

Derularea  studiului a  presupus
testarea a patru loturi de participanti, totalizand
392 de participanti.

Intr-o prima etapa, UWES-17 a fost
aplicat la 200 de angajati, distribuiti dupd cum
urmeaza: 95 de angajati ai unei institutii
publice din Timisoara (22,1% barbati, varsta
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medie: 35 de ani, vechime medie pe post: 3
ani, vechime medie Tn munca: 12 ani); 61 de
angajati ai unei firme private din Arad (42,6%
barbati, varstd medie: 33 de ani, vechime
medie pe post: 1 an, vechime medie in munca:
11 ani) si 44 de masteranzi ai Universitatii de
Vest din Timigoara, angajati Tn diverse
organizatii din Timigoara (11% barbati, varsta
medie: 23 de ani).

Pentru pentru testarea instrumentului
UWES-9, am aplicat acest chestionar intr-o
organizatie cu profil tehnic din Timigoara,
operator regional de servicii publice. Am
obtinut 192 de seturi de raspunsuri (56% dintre
participanti au fost barbati), varsta medie a
respondentilor fiind de 43 de ani. Din cele 192
de seturi de raspunsuri, doar 178 (92,7%) au
fost complete si au fost introduse in analizele
ulterioare (analize factoriale confirmatorii si
validarea scalei). De asemenea, esantionul de
61 de angajati ai firmei private si cel de 44 de
masteranzi au fost folosite n analizele
factoriale  confirmatorii  pentru  stabilirea
modelului structural optim al scalei, prin
extragerea itemilor corespondenti variantei
UWES-9.

Instrumente utilizate

Personalitatea a fost masuratd cu
instrumentul DECAS (Sava, 2008), prima
proba de personalitate avizatd de Colegiul
Psihologilor din Roméania, construita integral in
spatiul cultural romanesc. Scala masoara cele
cinci dimensiuni majore de personalitate
masurate in cadrul modelului ,Big Five”:
Deschidere la nou, Extraversiune,
Constiinciozitate, Amabilitate (Agreabilitate) si
Stabilitate emotionald. Ultima dintre ele, a fost
preferatd n locul dimensiunii clasice -
neuroticism - o stabilitate emotionald scazuta
fiind echivalenta unui neuroticism ridicat (Sava,
2008). DECAS contine 95 de afirmatii cu doud
variante de raspuns oferite participantilor:
adevdrat (daca afirmatia 1i caracterizeaza pe
cei chestionati) si fals (daca itemul nu se
potriveste acestora). Consistenta internd a
celor cinci scale, raportatda de autor, variaza
intre .66 pentru Amabilitate si .78 pentru
Stabilitate ~ emotionala (ibidem). Acest
instrument a fost folosit in ambele studii.

Starea afectiv @ legata de sanatatea
psihologic @ la locul de munc a a fost
masuratda cu Job-related affective well-being
(Van Katwyk, Fox, Spector & Kelloway, 2000).
Aceastd scala a fost conceputa pentru a
evalua reactiile emofionale ale oamenilor la
locul de munca. Fiecare item este o emotie, iar
participantilor li se cere s& precizeze cat de
des au trait la locul de munca fiecare din

aceste emotii in ultimele 30 de zile. Am folosit
varianta cu 20 de itemi. Itemii sunt evaluati pe
0 scala de tip Likert unde 1 (niciodatad) si 5
(foarte des). Alpha pentru scala emotiilor
negative este .90 iar pentru emotiile pozitive
este de .89.

Justitia  organiza tionala a fost
masurata folosind o scald multidimensionala
realizata de Colquitt (2001). Tntregul instrument
cuprinde 13 de itemi si se coteaza pe o scala
de tip Likert, de la 1 (dezacord foarte puternic)
la 7 (acord foarte puternic). Instrumentul
masoara doud dimensiuni ale justitiei
organizationale: justifia procedurald a fost
masurata prin 4 itemi, justifia interacfionald cu
doua dimensiuni: justitia interpersonala (4
itemi) si justitia informationald (5 itemi). Justifia
procedurald foloseste cele sase reguli
procedurale ale lui Leventhal (1980 citat de
Colquitt, 2001) pentru a evalua perceptiile
angajafilor asupra corectitudinii procedurilor
folosite de catre organizafie in luarea deciziilor.
Scala evalueaza prezenta exprimarii opiniilor
(engl. voice), concordanta, acuratetea,
procedeele de apel la instante superioare,
distorsiunea si abordarea etica pentru a
determina daca procedurile sunt corecte.
Justifia interacfionald este Tmpartita in justitie
informationald si justitie interpersonala. Justitia
informationald se refera la acuratetea
explicatiilor oferite pentru proceduri. Justitia
personald se refera la demnitatea si respectul
cu care superiorii Tsi trateaza angajatii atunci
cand implementeaza procedurile. Consistenta
internd Alpha Cronabch pentru scala de justitie
procedurala este .80, pentru justitia
interpersonald este .92, iar pentru justitia
informationala .90.

Comportamentele  contraproductive
individuale reprezintd un set de acte distincte
care au caracteristici comune: sunt intentionate
(nu accidentale) si dduneaza ori au intentia de
a face rau organizatiei si/sau actorilor
organizationali — clienti, colegi si supervizori
(Spector & Fox, 2005) si au fost masurate cu
instrumentul lui Fox si Spector (2002). Scala
are 45 itemi, se coteaza de la 1 (niciodata) la 5
(zilnic); are doua dimensiuni: comportament
contraproductiv organizational: 21 itemi si
comportament contraproductiv interpersonal:
22 itemi. Alpha pentru scala de
comportamente contraproductive
interpersonale este .97, iar pentru cele
organizationale este .92.

STAXI-2 (State-Trait Anger Expression
Inventory) (Spielberger, 1988) este un
instrument conceput in scopul investigarii
catorva dintre dimensiunile furiei. Proba
masoara (a) starile situationale de furie, (b)
trasatura de personalitate care predispune la
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resimtirea si exteriorizarea furiei, (c) trairea
interna a furiei, (d) exprimarea ei externa si (e)
controlul furiei (intern si extern). Itemii sunt
grupati pe 6 scale, 5 subscale si un Index al
Exprimarii Furiei (engl. Anger Expression
Index), care ofera o masura agregata a
modalitatilor de exprimare si control a furiei.

STAI-Y (State-Trait Anxiety Inventory)
(Spielberger, 1983) masoara anxietatea ca
stare si anxietatea ca trasatura. Scala
.anxietatea ca stare” evalueaza starea
anxioasa dintr-un moment specific, stare
caracterizata de trairi subiective de tensiune,
neincredere,
nervozitate si ingrijorare, si prin activarea sau
excitarea sistemului nervos central. Scala
L.anxietatea ca trasatura” masoara anxietatea
ca trasatura generald (diferente individuale
relativ stabile Tn predispozitia catre anxietate)
si se refera la tendinta generald de a resimti
anxietatea in situatii amenintatoare din mediul
inconjurator.

Comportamentul  civic-participativ
se refera la comportamente ale angajatilor
care, desi nu sunt decisive pentru sarcinile
profesionale, au rolul de a facilita functionarea
organizationald; presupune comportamente
cum ar fi ajutorul acordat colegilor, realizarea
unor sarcini care nu sunt solicitate etc. (Lee &
Allen, 2002). Instrumentul de masurare a
comportamentelor civic-participative al lui Lee
si Allen (2002) folosit in acest studiu are 16
itemi, 8 itemi pentru dimensiunea
interpersonala si 8 itemi pentru dimensiunea
organizationald. Participantii au fost rugati sa
indice pe o scala de tip Likert cu 7 puncte de la
1 (niciodatd) la 7 (intotdeauna) frecventa cu
care s-au implicat in astfel de comportamente.
Alpha pentru scala comportamentului civic-
participativ interpersonal este de .87 iar pentru
cel organizational .94.

Chestionarul pentru investigarea
con tinutului postului (Job Content
Questionnaire, JCQ; Karaseck, 1985 citat de
Kawakami, Kobayashi, Araki, Haratani & Furui,
1995) este un instrument construit pentru a
masura ,continutul” sarcinilor de lucru ale
angajatului-respondent. Scalele se
concentreaza asupra structurii psihologice si
sociale a situatiei de la locul de munca, pe
aspectele legate de cerintele postului,
oportunitatile de luare a deciziilor si
interactiunile sociale. Sunt, de asemenea,
incluse aspectele legate de munca propriu-zisa
si individ — aspectele fizice ale activitatii, gradul
de insecuritate al locului de munca si
problemele psihosociale care pot aparea ca
rezultat al muncii in postul respectiv. Scalele
acestui chestionar au fost utilizate in Statele
Unite si Suedia in scopul predictiei stresului
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legat de muncad si al afectiunilor cardio-
vasculare (Kristensen, 1996; Schnall,
Landsbergis & Baker, 1994). Fundamentul
teoretico-metodologic al acestui instrument
este reprezentat de modelul ,solicitari-control-
suport” (engl., demand-control-support model)
elaborat de Karaseck si colaboratorii sai in anii
80 ca teorie In domeniul cercetarii asupra
stresului la locul de munca (Karaseck, 1979;
Schnall & colab., 1994). In cadrul acestui
studiu au fost utilizate scalele: gradul de
aplicabilitate a aptitudinilor Tn sarcinile de lucru
(masura in care postul ocupat solicita formarea
si aplicarea aptitudinilor profesionale sau
stimuleaza cultivarea acestora), autoritatea
decizionald, suportul perceput din partea
sefului, suportul perceput din partea colegilor,
Tncarcétura psihologicd a postului, efortul fizic,
gradul de insecuritate a locului de munca,
gradul de insatisfacfie la locul de muncé,
satisfacfia generald la locul de muncé,
expunerea la noxe/toxicitate, condifiile de lucru
periculoase, tulburdri de naturd psihosomaticd,
tulburdri ale somnului, gradul de depresie
(insatisfactie legatd de propria viatd). Itemi
cuprind afirmatii legate de dimensiunile
studiate si sunt masurati pe o scala Likert cu 4
puncte (1-dezacord total; 4-acord total).
Coeficientii de consistentd internd pentru
scalele chestionarului JCQ pe esantionul
nostru au avut valori cuprinse intre .66 si .92.
Chestionarul pentru surprinderea
suportului social perceput  (suport din partea
familiei, prietenilor, persoanelor semnificative)
(Zimet, Dahlem, Zimet & Farley, 1998) are 12
itemi la care subiectii au raspuns pe o scala de
tip Likert de la 1 (acord foarte puternic) la 7
(dezacord total). Coeficientii de consistenta
internd pentru scala suport din partea familiei
sunt de .95, pentru scala de suport din partea
prietenilor .89, pentru scala de suport din
partea unei persoane speciale .94 iar pentru
ntreaga scald, coeficientul alpha este de .94.

Prezentarea si interpretarea rezultatelor

Prelucrarea statistica a vizat, in primul
rand, testarea structurii factoriale a celor doua
scale, UWES-17 si UWES-9, prin analiza
factoriala confirmatorie. Am apelat la analiza
factoriala confirmatorie, Tintrucat metoda
permite testarea gradului de adecvare a unor
modele stabilite a priori (Sava, 2004).

Au fost testate trei posibile modalitati
de structurare a itemilor, conform specificatiilor
oferite de Schaufeli si colab. (2006):

e un model care a presupus structurarea
itemilor intr-un singur factor;
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* un model care a presupus structurarea
itemilor Tn trei factori necorelati
(Dedicare, Vitalitate si Absorbtie);

* un model care a presupus structurarea
itemilor Tn trei factori corelati
(Dedicare, Vitalitate si Absorbtie).

Tabel 1. Indici de potrivire ai analizei factoriale confirmatorii

Aceste trei modele au fost testate pe
fiecare dintre cele doua variante ale
instrumentului (UWES-17 si UWES-9) (Tabel
1).

Varianta chestionar Model testat GFlI NFI IFI
2, =
1 factor X¥(119)=416,50, 783 733 .793
p<.001
UWES-17 3 factori ¥3(119)=825,90,
(N=187) necorelati p<.001 673 470509
2| =
3 factori corelati X*(116)=410,02, 786 .737 .796
* p<.001
1 factor X%(27)=167,03, p<.001 .870 .883 .900
UWES-9 3 factori
2, =
(N=283) necorelafj X3(27)=668,00, p<.001 .683 .532 .543
3 factori corelati  x?(24)=160,29, p<.001 .876 .887 .903

Dupa cum se poate observa din
tabelul anterior, indicii de potrivire pentru
varianta UWES cu 17 itemi sunt mai scazuti
decét cei pentru varianta UWES cu 9 itemi,
indiferent de modelul testat. Modelul care a
presupus existenta a 3 factori necorelati este

cel mai putin adecvat datelor noastre,
indiferent de varianta de chestionar folosita.
Analizdnd  comparativ  rezultatele

obtinute pentru fiecare dintre cele douad
chestionare, putem concluziona ca varianta
prescurtatd a Scalei implicarii Tn munca
(UWES-9) este, in general, mai adecvata
pentru a fi folositd in organizatiile roméanesti,
avand si o mai buna validitate de fatada/
aspect.

In baza acestor rezultate, datele de
validare prezentate in continuare vor face
referire doar la calitatile psihometrice ale scalei
UWES-9.

n cazul UWES-9, analizand
comparativ cele doua modele care au indici de

Tabel 2. Statistici descriptive ale UWES-9

potrivire acceptabili (modelul cu 1 factor si
modelul cu 3 factori corelati), putem spune ca
diferentele dintre ele nu sunt semnificative
statistic (x4(3)=6,739, p =.080).

Consistenta internd a celor trei scale
UWES-9 este buna, valorile -coeficientului
Alpha Cronbach fiind situate intre .70 si .80,
rezultat conform cu datele din literatura
(Hallberg & Schaufeli, 2006).

Totusi, dupa cum se poate observa din
Tabelul 2, consistenta interna a factorului unic
este Tn mod constant superioara consistentelor
interne ale celor 3 scale, gravitand in jurul
valorii de .90, indiferent de organizatia in care
a fost aplicat chestionarul. Un astfel de rezultat
ne face sa inclinam spre a considera modelul
unifactorial ca fiind cel mai adecvat pentru
utilizarea UWES-9 In Roméania, ceea ce este
concordant cu rezultatele obtinute de autorii
scalei (Schaufeli & colab., 2006).

Lotul 1 (N=61)

Lotul 2 (N=178)

Lotul 3 (N=44)

Scala Firma privatd, Arad. Reg.le‘publlca, Masteranzi UVT Total (N=283)
Timigoara

m o a m o a m o a m o a
Dedicare 11,33 480 .70 11,00 480 .77 1238 367 .77 12,84 463 .86
Vitalitate 13,05 533 .88 12,64 498 .90 1227 3,16 .65 11,51 440 .71
Absorbtie 1322 4,92 .68 1337 451 .77 1345 302 .66 1363 403 .68
Implicare o2 20 1395 91 3699 1312 .92 3811 826 .84 3799 1175 .89
INn Munca
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Din tabelul cu coeficientii de corelatie
inter-scale UWES (Tabel 3) se observa valori
ce depasesc .70, puternic semnificative. Din
punct de vedere practic, aceste corelatii

Tabel 3. Corelatii inter-scalele UWES-9

puternice inter-scale sunt un argument in plus
n sprijiul ideii ca putem utiliza scorul total in
estimarea implicarii Tn munca (Schaufeli &
colab., 2006).

Vitalitate Dedicare Absorbtie Implicare in munca
Vitalitate 1,00
Dedicare 0,77 1,00
Absorbtie 0,70 0,77 1,00
Implicare in munca 0,90 0,93 0,90 1,00

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.01.

Validitatea scalei UWES-9

In scopul investigarii validitati de
continut a formei scurte (9 itemi) a scalei
UWES au fost analizate relatile dintre
dimensiunile acestui instrument si alte
concepte relationate cu implicarea in munca
(e.g., personalitatea, emotile la locul de
munca, justitia organizationald, continutul
postului).

Relafia cu personalitatea

Desi modelul Big Five al personalitatii
este cel mai frecvent utilizat n studiile
psihologice, cercetarile pe marginea implicarii
in munca au urmarit pana recent doar relatiile
cu stabilitatea emotionald si extraversiunea.
Prin analiza discriminativa, au fost verificate, Tn
baza profilelor de personalitate, diferentele
dintre angajatii implicati in munca si cei care
experimenteaza starea de epuizare
profesionala (Langelaan, Bakker, Van Doornen
& Shaufeli, 2006). S-a constatat ca angajatii
care trdiesc o stare de epuizare sunt

caracterizati de nivele ridicate de neuroticism,
pe cand angajatii implicati in munca prezinta
nivele scazute de neuroticism in combinatie cu
nivele inalte de extraversiune (Shaufeli &
Salanova, 2007).

Rezultatele obtinute pe lotul roménesc
sustin ideea asocierii dintre implicarea 1in
munca i extraversiune. Totusi, scala
Stabilitate emofionald a instrumentului DECAS
nu coreleaza semnificativ cu scalele UWES,
chiar daca sensul relatiei este cel identificat de
Shaufeli si Salanova (2007). Pentru analiza
acestor rezultate trebuie sa tinem cont de
faptul ca persoanele cu scoruri mari pe
dimensiunea extraversiune sunt predispuse la
experimentarea emotiilor pozitive, pe céand
instabilitatea emotionald indica predispozitia
pentru experimentarea emotiilor negative
(Sava, 2008). Rezultatele obtinute indica faptul
ca persoanele implicate Tn munca sunt mai
predispuse spre experimentarea de emotii
pozitive (extraversiune ridicata), iar nivelurile
scazute ale implicarii nu se asociaza neaparat
cu experimentarea unor emotii negative
(instabilitate emotionald) (Tabel 4).

Tabel 4. Corelatii intre trasaturile de personalitate si implicarea in munca

Deschidere Extraversiune Constiinciozitate Agreabilitate

Stabilitate emotionala

Vitalitate 0,18 0,29
Dedicare 0,04 0,27
Absorbtie 0,16 0,17
Implicare in munca 0,14 0,29

0,25 0,12 0,13
0,27 0,14 0,14
0,38 0,17 0,02
0,32 0,16 0,10

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.

Constiinciozitatea este una din
dimensiunile personalitatii din modelul Big Five
ce include o componenta volitiva legata de
nevoia de achizitie, auto-motivare si eficacitate
personald. De asemenea, constiinciozitatea
include o componentad de dependentd legata
de nevoia de ordine, responsabilitate si
precautie. Astfel, nu este surprinzator de ce
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constiinciozitatea a fost identificata ca fiind intr-
o relatie pozitivd cu performanta in munca, in
diferite contexte organizationale (Barrick &
Mount, 1991). Constiinciozitatea influenteaza
performanta Th muncd prin mai multe
mecanisme. De exemplu, indivizii cu o
congtiinciozitate ridicata tind sa fie mai
perseverenti si mult mai angajati in atingerea
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unor scopuri dificile, decat indivizii cu un nivel
scazut al constiinciozitatii (Barrick, Mount &
Strauss, 1993). Dupa cum se poate observa in
Tabelul 6, au fost identificate corelatii puternice
intre constiinciozitate si toate cele trei subscale
ale UWES, precum si cu cota globala de
implicare in munca.

De asemenea, subscalele vitalitate si
absorbtie coreleazd semnificativ pozitiv cu
deschiderea la nou, putand fi considerate, din
punct de vedere practic, indici de adaptabilitate
a angajatilor la schimbarea organizationala.
Indivizii deschisi la nou sunt mult mai dispusi
s& se angajeze in autoevaluari necesare
invatarii, Tn conditiile schimbarii de context a

sarcinii (Blickle, 1996; Busato, Pris, Elshout &
Hamaker, 1999).

Relafia cu furia si anxietatea ca trdsaturi de
personalitate

Trasaturile de personalitate pot
influenta atat perceptile oamenilor privind
mediului in care traiesc, cat si reactile lor
afective (Brief, Burke, George, Robinson &
Webster, 1988). Implicarea Tn munca are o
componenta cognitiva, dar si una afectiva,
motiv pentru care am analizat legatura cu
trasaturile de personalitate, evaluate in cadrul
modelului Big Five, dar si cu trésaturile furie gi
anxietate.

Tabel 5. Corelatii intre furie si anxietate ca trasatura si implicarea in munca

Furia - ca trasatura Anxietatea - ca trasatura

Vitalitate -0,21
Dedicare -0,17
Absorbtie -0,15
Implicare in munca -0,19

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.

Conform datelor din Tabelul 5,
persoanele predispuse la a trai anxietate si
furie in situatii profesionale sunt mai putin
implicate in munca. Aceste persoane prezinta
un nivel redus de entuziasm si au dificultati de
concentrare in munca.

Trasatura furie a personalitati (de
exemplu, dispozitia de a trai si de a manifesta
sentimente de furie) predispune la perceperea
mediului de lucru ca ostil si conflictual.

Angajatii care sunt anxiogi tind sa
intdmpine dificultati in finalizarea sarcinilor si
sa experimenteze confuzie si dificultati de
concentrare n activitatea lor profesionala.

Relafia cu emotiile la locul de muncé

In studiile anterioare s-a constatat c4,
angajatii care traiesc intens emotii negative la

locul de munca sunt mai degraba introvertiti,
obisnuiesc sa aplice rar un stil activ de
adaptare la dificultati si vor reactiona ntr-o mai
mare masura prin fuga, la trairea fricii la locul
de munca (de exemplu, planifica sa
paradseasca organizatia, Tsi iau zile libere sau
concedii medicale, pentru a reduce sentimentul
de insecuritate, evitd comunicarea directa cu
cei fatd de care simt frica), in comparatie cu
cei care au caracteristici opuse (Pitariu, Virga,
Sulea & Zaborila, 2008). Astfel de rezultate ne-
au determinat sa evaluam legatura dintre
emotiile la locul de munca (pozitive $i negative)
si implicarea Tn munca (Tabel 6).

Tabel 6. Corelatii intre starea afectiva (pozitiva si negativa) la locul de munca si implicarea in munca

Starea afectiva negativa la
locul de munca

Starea afectiva pozitiva la

locul de munca

Vitalitate -0,29
Dedicare -0,32
Absorbtie -0,10
Implicare in munca -0,26

0,42
0,52
0,35
0,47

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.

Conform datelor din tabelul de mai
sus, angajatii care experimenteaza emotii
pozitive la locul de munca tind sa investeasca

eforturi in muncd si sa persiste in fata
dificultatilor, s& acorde o semnificatie mai mare
muncii $i sa se concentreze mai mult pe
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anumite aspecte ale muncii, fiind astfel mai
implicati in munca. Se constatd o legaturd
statisticd mai puternica intre starea afectiva
pozitiva si implicarea Tn munca (r=.47).

Relafia cu comportamentele civic-participative
si contraproductive

Performanta contextuald consta 1in
manifestarea unor comportamente pro-sociale,
care promoveaza bunastarea individuala sau a
grupurilor din organizatie, precum altruismul,
cinstea, bunatatea si dezvoltarea personala.
Comportamentul civic-participativ este o forma
de manifestare si evaluare a performantei
contextuale. Pe de altd parte, comportamentul
contraproductiv reprezintd un concept aflat in
legatura indirecta atat cu performanta, céat si cu
comportamentele civic-participative n
organizatii (Viswesvaran & Ones, 2005).

Organ (1988) defineste
comportamentul  civic-participativ. ca un
comportament individual benevol, fara sa fie
direct sau explicit recompensat de sistemul de
recompense formale, si care, in ansamblu,
sustine functionarea eficientd a organizatiei.
Williams si Anderson (1991) au propus doua
dimensiuni ale conceptului de comportament
civic-participativ (OCB): dimensiunea
interpersonald a comportamentului  civic-
participatic (OCB-I), ce presupune
manifestarea unui comportament directionat
spre indivizii din organizatie si dimensiunea
organizationald a comportamentului civic-
participativ (OCB-O), care presupune ajutor
orientat spre organizatie.

Luat ca un construct general, un
comportament  contraproductiv.  dauneaza
organizatiei si/sau membrilor ei. Aceste
comportamente reprezintd un set de acte
distincte care au caracteristici comune: sunt
intentionate (nu accidentale) si dauneaza ori
au intentia de a face rau organizatiei gi/sau
actorilor organizationali — clienti, colegi si

supervizori  (Spector &  Fox, 2005).
Comportamentele  contraproductive includ:
comportamentul  abuziv fatd de alii,

agresivitatea fizicd si verbalda, efectuarea
incorectd a muncii n mod intentionat,
sabotajul, furtul, absentele, Tintarzierile etc.
(Sulea, 2004). Comportamentul
contraproductiv. a fost studiat fie ca un
construct global, fie ca un comportament cu
doua dimensiuni (interpersonala si
organizationald — Bennett & Robinson, 2000),
ori avand ambele dimensiuni si categoriile
asociate (Spector, Fox, Penney, Bruusema,
Goh & Kessler, 2006).

Dupa cum se observa din datele
prezentate in Tabelul 7, cu cat angajatii din
organizatii sunt mai implicati in munca, cu atat
sunt mai inclinati s& adopte comportamente
civic-participative la nivel interpersonal, sa-si
ajute colegii in realizarea sarcinilor, sa aiba
mai multd initiativad in dezvoltarea personala si
mai multd atentie fatd de nevoile celorlalti. De
asemenea, angajatii implicati in munca vor fi
mai constiinciosi Tn raport cu sarcinile, vor fi
disponibili s& participe la actiuni cu caracter
civic ale organizatiei si vor respecta normele
organizationale ntr-o mai mare masura.

Tabel 7. Corelatii intre comportamentele civic-participative, contraproductive si implicarea Th munca

Comportament Comportament Comportamente Comportamente
civic-participativ civic-participativ contraproductive contraproductive
interpersonal organizational interpersonale organizationale

Vitalitate 0,19 0,35 -0,16 -0,23
Dedicare 0,18 0,37 -0,18 -0,21
Absorbtie 0,24 0,44 -0,19 -0,19
mplicare fn 0,22 0,42 0,19 0,24
muncd

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.

De asemenea, datele din Tabelul 7
releva faptul ca, manifestarea
comportamentelor contraproductive, atat la
nivel interpersonal, cat si organizational, este
diminuatd Tn cazul angajatilor implicati in
munca. Astfel, cu cat angajati au nivele
ridicate de energie si de capacitate mentala in
timpul  activitdtilor profesionale, au un
sentiment de mandrie al muncii lor si considera
ca desfasoara o munca provocatoare, avand,
totodata, sentimentul trecerii rapide a timpului
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in timpul serviciului. Acesti angajati raporteaza
in mai mica masura existenta
comportamentelor contraproductive la nivel
interpersonal gi organizational.

Relafia cu justifia organizafionald

Justitia interactionala include
perceptiile referitoare la justifia interpersonald
(masura in care autoritdtile din cadrul
organizatiei 1i trateaza pe angajati cu respect si
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demnitate) si cele referitoare la justifia
informafionald (gradul in care autoritatile
furnizeaza explicatii adecvate pentru deciziile
luate). Justifia procedurald, pe de alta parte,
se refera la gradul in care angajatii percep ca
procesul prin care sunt distribuite recompen-
sele si sunt luate deciziile Tn organizatie este
corect (Colquitt, 2001; Greenberg, 1993).
Cercetarile au aratat ca atunci cand angajatii
percep nivele scazute ale diferitelor tipuri de
justitie, ei se implicd in comportamente
contrare intereselor Si obiectivelor
organizationale (Fox, Spector & Miles, 2001,
Bennet & Robinson, 2000). Pe de alta parte,
Moliner, Martinez-Tur, Ramos, Piero &

Cropanzano (2008) au aratat in cercetarea lor
ca implicarea in munca mediaza relatia dintre
justitia organizationald si comportamentele de
tip extra-rol.

Conform datelor din Tabelul 8, in
masura in care angajatii percep ca autoritatile
i trateaza cu respect si demnitate, vor fi
animati de dorinta de a investi eforturi in
munca, entuziasm si concentrare in munca. De
asemenea, cu cat procedurile organizationale
sunt mai clare si adecvat comunicate, cu atat
mai mult angajatii se implica mai puternic n
muncd, se detaseazd mai greu Si au senti-
mentul ca desfasoard o munca importanta.

Tabelul 8. Corelatii intre diferite forme de justitie organizationala si implicarea Th munca

Justitie procedurala

Justitie interpersonald Justitie informationala

Vitalitate 0,28 0,23
Dedicare 0,29 0,26
Absorbtie 0,29 0,21
Implicare in munca 0,32 0,27

0,14
0,23
0,10
0,17

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.

Relafia cu confinutul postului si cu suportul
perceput

Modelele cunoscute de analizd a
locurilor de munca disting o serie de
caracteristici ale acestuia care se asociaza cu
un set de stari psihologice si conduite de
munca. Un astfel de model de analiza a locului
de munca este modelul ,solicitari — control -
suport” (engl., demand — control - support
model) elaborat ca teorie ih domeniul cercetarii
asupra stresului la locul de munca (Karaseck,

1979; Schnall & colab., 1994). Modelul
opereaza cu trei mari dimensiuni ale postului:
solicitarile de la locul de munca, aria
decizionala a postului si suportul social de la
locul de munca. Conform acestui model,
angajatii Tn posturi caracterizate prin solicitari
mari, o arie redusa de decizie $i un suport
social restrans, prezintda un risc mare de a
suferi de boli cardiovasculare si de a avea o
stare generala de sanatate psihologica precara
(Kristensen, 1995).

Tabel 9. Corelatiile dintre diferite caracteristici ale postului (masurate prin proba JCQ) si implicarea Th munca

Vitalitate Dedicare Absorbtie Implicare in munca
Aplicabilitatea aptitudinilor 0.06 0.09 -0.00 0.05
Autoritatea decizionala -0.00 -0.01 -0.11 -0.05
incarcatura psihologica a postului 0.08 -0.02 0.13 0.05
Efortul fizic 0.07 0.00 0.07 0.06
Gradul de insecuritate a locului de munca 0.12 .20 0.09 A5
Expunerea la noxe/toxicitate -0.02 -0.02 -0.04 -0.03
Conditiile de lucru periculoase -0.11 -0.11 -0.12 -0.13
Suportul perceput din partea sefului .29 .36 .30 .34
Suportul perceput din partea colegilor 33 .31 .20 31
Satisfactia generala la locul de munca .32 A7 .34 41
Gradul de insatisfactie la locul de munca -.26 -.40 -.24 -.33
Tulburari de natura psihosomatica .19 .16 0.03 0.14
Tulburari ale somnului 0.07 0.05 -0.08 0.01
Grad de depresie -.31 -.33 -0.14 -.29
Suport perceput familie -.18 -.24 -17 -.21
Suport perceput din partea prietenilor -.15 -.22 -.20 -.20
Suport perceput din partea unei persoane -0.06 013 -0.06 -0.08

speciale/semnificative/importante

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.
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Conform datelor din Tabelul 9,
angajatii implicati Tn muncé resimt un suport
mare din partea sefului si colegilor in
desfasurarea  activitatii lor  profesionale,
primesc mai frecvent feedback pozitiv din
partea sefilor si multumiri si aprecieri din
partea colegilor. De asemenea, angajatii care
sunt dedicati muncii lor se bazeazd in mai
mare masura pe suportul oferit de familie si de
prieteni, atat la nivel instrumental, cat si la nivel
emotional. Angajatii implicati in munca, care au
initiativa si care genereaza in mod constant
bucle de feedback pozitiv sunt deopotriva
satisfacuti de munca lor gi au un nivel scazut al
depresiei, dar au si unele tulburari de natura
psihosomatica (de exemplu, cefalee).

Tabel 10. Corelatii dintre varsta, vechime si scalele UWES

Relafia cu varsta, genul si vechimea in muncé

Tn cercetérile anterioare, implicarea n
munca nu a reiesgit ca fiind legatd de varsta,
corelatiile obtinute fiind foarte slabe (valori
intre .00 si .28 intre vitalitate si varsta, intre .02
si .28 intre dedicare si varsta si intre .00 si .27
intre absorbtie si varsta) (Schaufeli & colab.,
2006).

Conform datelor din Tabelul 10, Tn
cadrul acestei cercetari s-au obtinut corelatii
slabe intre varstd si subscalele absorbtie si
dedicare, dar si cu scorul general al implicarii
n munca.

Vitalitate Dedicare

Absorbtie  Implicare in munca

Varsta 14
Vechime In munca 17
Vechime la locul de munca actual .21

A7 A7
.19 .19
17 A7

Nota: N=178. Coeficientii de corelatie semnalati cu bold sunt semnificativi la p<.05.

De asemenea, s-au obtinut corelatii
semnificative intre cele trei subscale UWES si
cota globald de implicare in munca, si
vechimea Tn munca, respectiv vechimea la
locul de munca actual. Tn cazul acesteia din
urma, s-a constatat absenta unei corelatii
semnificative statistic cu subscala dedicare.

Nu existd diferente semnificative n
functie de gen sau de nivelul de educatie
(liceu/universitar) pe niciuna dintre scale
(Schaufeli & Salanova, 2007). La nivelul altor
studii (Schaufeli & colab., 2006), relatia dintre
gen si implicare Tn munca este, de asemenea,
slaba. Au fost raportate diferente semnificative
intre barbati si femei Tn tarile europene nordice
(Norvegia, Finlanda), unde scorurile
raspunsurilor date de béarbati au fost mai mari,
insd aceste diferente nu sunt relevante in
practica.

Discu tii

Implicarea Tn munca este un concept
care prezinta un mare interes, atat la nivel
conceptual, cat si la nivel operational. Datele
prezentate in vederea evaluarii psihometrice a
Scalei Utrecht pentru masurarea implicarii n
munca dovedesc faptul ca versiunea in limba
roména are o Vvaliditate si o fidelitate
satisfacatoare.

Versiunea de 17 itemi a Scalei UWES
este potrivitd pentru evaluarea celor trei
dimensiuni ale conceptului de implicare in
munca, separat. Aceasta varianta este folosita
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si in cercetarile in care se doreste doar
masurarea parti centrale a constructului
implicare Tn munca (engl., core engagement),
respectiv a scalelor de vitalitate si dedicare
(Schaufeli & colab., 2002).

Scala UWES-9 este folositd pentru a
masura implicarea in munca, ca un construct
independent, pe baza unui scor global.
Datorita continutului ei, aceasta forma a Scalei
Utrecht de masurare a implicarii in munca
prezintd validitate de fatadd pentru mediul
organizational, fiind recomandat a fi utilizata n
cercetarea din domeniu.

Implicarea Tn munca este asociata
pozitiv cu diferite caracteristici ale locului de
munca, cum ar fi suportul social, suportul din
partea colegilor, suportul din partea sefului,
starea emotionald pozitiva la locul de muncs,
precum si perceptia justitiei organizationale.
De asemenea, o relatie pozitiva intre munca si
viata privatd este asociatd cu implicarea in
munca si reciproc.

Implicarea in muncd este asociata si
cu indici de sanatate mentala buna, dar si cu
rezultate organizationale pozitive la nivel
atitudinal si comportamental, inclusiv
satisfactia Tn munca si comportamentele extra-
rol (comportamente civic-participative  si
comportamente contraproductive). Procesul de
contagiune emotionald este responsabil pentru
transmiterea implicarii in munca ntre colegi si
pentru emergenta implicarii in munca de
echipa (Salanova, Agut & Peiro, 2005).
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Pe langad interesul conceptual si
operational la nivelul comunitatii stiintifice,
implicarea in munca prezinta utilitate practica
la nivelul organizatiilor contemporane. Gallup
studiaza periodic motivarea lucratorilor prin
anchete Qi 2, Indexul de Implicare a
Angajatilor. Tn urma analizei rezultatelor
acestor anchete, Gallup imparte angajatii Tn
trei tipuri: cei implicafi Tn muncad (loiali,
productivi, capabili s& obtind satisfactie din
munca lor), cei neimplicafi in muncé (nelegati
psihologic de rolurile lor si gata sa plece in alta
parte daca li se ofera ocazia) si cei activ-
neimplicafi (dezamagiti de locul lor de munca,
care s-au deconectat emotional de munca lor
si care, psihologic vorbind, si-au parasit deja
posturile). De asemenea, Gallup a analizat
nivelurile de implicare ale angajatilor, atat in
companiile mari, cat si in cele mici. Concluzia
lor a fost ca angajatii devin din ce in ce mai
putin implicati si mai inactivi pe masura ce
creste forta de munca a companiei lor
(Bolchover, 2006). Implicarea, sentimentul de
a fi complet acaparat de ceea ce faci, a fost cel
mai mare (33% dintre angajati) in companiile
cu mai putin de 50 de angajati. Cercetatorii de
la Gallup atribuie nivelul mai ridicat de
angajare emotionald din companiile mici
sentimentului mai puternic de control al
oamenilor, senzatiei de conectare la ceea ce
produce compania $i de responsabilitate fata
de acest produs (ibidem). Tn companiile mari,
ierarhia si birocratia 1i pot face pe angajati sa
simta ca propriile lor contributii nu conteaza
(ibidem).

Acelasi studiu Gallup mai scoate in
evidenta si faptul cé angajatii companiilor mari,
intentioneazd s& ramana mai mult timp in
organizatie, n pofida nivelului scazut de
implicare, lucru care agraveaza starea lor de
detasare. Pentru a remedia acest aspect, se
recomanda divizarea companiilor si a
departamentelor prea mari Tn echipe mici,
formate din oameni care sa simta loialitate fata
de ceilalti, s& se angajeze in realizarea unor
obiective clare si stabilite in cadrul echipei, sa
aibd sentimentul ca sunt stimulati sa le
realizeze si, de asemenea, sa aiba un
manager dedicat sarcinii de a scoate ce este
mai bun din echipa si din fiecare individ care o
formeaza, 1in parte. Sarcinile aparent
plictisitoare pot deveni dintr-o datd angajante,
de indata ce individul care le executa incepe
sa simté un interes personal autentic fata de
munca lui, fie cd munceste singur, fie ca o face
impreuna cu echipa fatd de care simte un
sentiment de implicare (ibidem).

Limite

Recent, cercetatorii americani sunt cei
care dezbat intens problematica dimensiunilor
teoretice ale conceptului de implicare Tin
muncd, dar si modul de operationalizare al
acestuia, precum si modalitatile de masurare.

Newman Si Harrison (2008)
sintetizeaza principalele reactii la definirea
implicarii Tn munca drept o stare pozitiva in
legatura cu munca, caracterizata de vitalitate,
dedicare si absorbfie (Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2006). Prima reactie a autorilor se
refera la faptul ca implicarea in munca este un
construct latent superior, deoarece nu are un
continut conceptual nou, fiind un amestec al
unor concepte existente. Desi Macey si
Schneider (2008) afirma ca implicarea 1in
munca este un ,cupaj nou a unor vinuri vechi,
un amestec cu caracteristici §i savoare
distincte”, Newman si Harrison arata ca
amestecul si redenumirea unor teme precum
vitalitate, dedicare, absorbtie, consacrate deja
n teoriile comportamentului organizational, nu
aduce neaparat claritate conceptuala.

In al doilea rand, noteazd autorii
americani, utilitatea conceptului ,stare de
implicare in muncd” depinde de dovedirea
practicd a validitatii sale, ca diferit de alte
constructe  latente  superioare, precum
atitudinea generald fatd de muncd. In
cercetarea practica, combinarea unor itemi
care descriu atitudini fatd de munca (precum
UWES) poate genera coeficienti de
consistenta internd alpha Cronbach ridicati,
insé validitatea explicativda pentru consecinte
comportamentale generale este sub nivelul
celui furnizat de conceptul umbrela ,atitudine
in munc&”. Tn practica, atunci cand se discuta
despre implicarea in munca, se face referire
mai degraba la comportamente de munca
observabile si mai putin la atitudini generale.

A treia observatie a celor doi autori
este legata de faptul ca termenul ,implicare in
muncd”, asa cum este utilizat in practica, poate
fi conceptualizat ca factor supraordonat al unor
comportamente de munca intens studiate:
performanta in munca, comportamentul civic
participativ. Un studiu meta-analitic realizat de
Harrison, Newman si Roth (2006) a trecut in
revistd peste 500 de cercetari care au urmarit
relatii intre atitudini si comportamente Tn
munca. Rezultatele acestui studiu meta-analitic
sprijind conceptul de ,mplicare Tn munca”,
diferit de atitudinea fatd de muncad si
conceptualizabil ca un construct
comportamental superior.

Implicarea in munca, ca un concept
emergent, a captat atentia cercetatorilor si
practicienilor o data cu trecerea la o abordare
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pozitivd in cadrul psihologiei ocupationale, o
abordare orientata spre studierea surselor de
bunastare ale angajatilor, fiind un concept
viabil pentru cercetarile empirice din domeniul
organizational. Mai mult decéat atat, studierea
implicarii Tn munca se doreste a fi considerat
un pas important in dezvoltarea capitalului
uman la nivel organizational.

Dezbaterile legate de claritatea
conceptului de implicare in munca, respectiv
de modul Tn care este operationalizat si
masurat continua, implicarea Tn munca fiind un
construct n plind etapa de clarificare
conceptuald. Importanta sa practica este mult
mai evidenta decét sfera sa de individualizare
teoretica, in raport cu alte concepte conexe din
mediul organizational (dedicare profesionala,
angajamentul organizational afectiv, pe de o
parte si epuizare profesionala, pe de alta
parte).
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