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Rezumat

Obiectivul acestui studiu este de a integra perceptia Potrivirii Persoand-Vocatie (PPV) in modelul Solicitari-Resurse ale
Postului (S-RP), testand validitatea incrementala a PPV peste Resursele — personale si ale postului — in predictia
Implicarii in muncd. Totodata, am testat rolul moderator al PPV in relatia dintre resurse si implicare in muncd. Am
masurat PPV ca perceptie a potrivirii $i am testat valoarea ei predictiva pentru implicarea in muncd, pe un grup de 312
participanti. Rezultatele sustin rolul predictiv al PPV pentru implicarea in muncd, in plus fata de resursele personale si
ale postului, fara ca interactiunea predictorilor sd aiba o contributie semnificativa. PPV are cea mai mare validitate
predictiva pentru implicare, ceea ce indica posibilitatea considerarii PPV ca resursd personala. Sunt discutate limite si
implicatii pentru studii viitoare privind PPV.
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Abstract

The aim of this study is to integrate the perception of Person-Vocation Fit (PVF) in the Job Demands-Resources model
(JD-R), through testing incremental validity of PVF over resources — personal and job related — in predicting work
engagement. We measured PVF as the perceived fit and tested its predictive value on a group of 312 particpants. The
results support the predictive role of PVF for work engagement over personal and job resourses, but no significant
interaction between them has been found. PVF has the strongest predictive validity for work engagement, which sugests
that PVF might be considered a personal resource. We discuss limits and implications for future research on PVF.

Keywords

perceived person-vocation fit, work engagement, job demands-resources model

Corespondenta 1n legatura cu acest manuscris va fi adresata loanei Bosneag, M.S., program masteral Sanatate Ocupationala
si Performanta Resursei Umane, Facultatea de Psihologie si Stiintele Educatiei, Universitatea din Bucuresti, Bulevardul
Panduri, nr. 90, Bucuresti, 050663, Roménia. E-mail: ioana_bosneag@yahoo.com

19



20 loana Bosneag, Andreea A. Petrus, Ruxandra I. Besciu, Dorel C. Lacatus

Résumeé

L’objectif de cette étude est celui d’intégrer la perception de I’adéquation personne - vocation (APV) dans le modéle
demandes - ressources du poste (D-RP), en testant la validité incrémentale de ’APV au-dessus des ressources —
personnelles et du poste — dans la prédiction de I’implication dans le travail. Toutefois, I’on a testé le role modérateur de
I’APV dans la relation entre ressources et implication. L’on a mesuré I’APV en tant que perception de I’adéquation et
I’on a testé sa valeur prédictive pour I’implication sur un groupe de 312 participants. Les résultats soutiennent le role
prédictive pour de I’APV en plus des ressources personnelles et du poste pour I’implication dans le travail, sans que
I’interaction des prédicteurs ait une contribution significative. L’APV a la plus grande validité prédictive pour
I’implication, ce qui indique la possibilité de considérer I’APV comme ressource personnelle. Des limites et des
implications pour des futures études de I’ APV en sont discutées.

Mots-clés

la perception de 1’adéquation personne — vocation, implication dans le travail, modele demandes — ressources du poste.

Introducere

Una dintre principalele teme de interes din
domeniul psihologiei industrial-
organizationale, cu impact asupra succesului
individual si  asupra  profitabilitatii
organizatiilor, este implicarea in munca
(engl. work engagement) (Bates, 2004; Ram
& Prabhakar, 2011; Sundaray, 2011).
Implicarea in munca a angajatilor se afla pe
locul doi in ierarhia principalelor preocupari
ale conducatorilor organizatiilor (Mitchell,
Ray, & van Ark, 2014), iar costurile cauzate
de lipsa ei au fost estimate, in SUA, la 300
de miliarde de dolari anual, conform
auditului realizat de Gallup pentru anii 1992-
1999 (Harter, Schmidt, & Keyes, 2003).
Datoritd importantei acestui concept, de-a
lungul timpului a fost realizatd o serie de
studii care a urmadrit identificarea celor mai
buni predictori ai implicarii in munca. Unele
dintre studii au indicat caracteristicile
postului — in special resursele puse la
dispozitia angajatilor de citre organizatie,
dar si resursele personale ale acestora — ca
fiind antecedente ale implicarii (Bakker &
Demerouti, 2014; Hackman & Oldham,
1976; Saks, 2006; Schaufeli, Bakker & Van
Rhenen, 2009). Alte studii s-au concentrat
asupra semnificatiei pe care un angajat o
confera muncii sale si au constatat ca aceasta
are efecte asupra implicarii si rezultatelor
muncii (Dik & Duffy, 2009; Dobrow &
Tosti-Kharas, 2011; Elangovan, Pinder, &
McLean, 2010). in ultima vreme, s-a studiat
intensiv, dintr-o perspectiva interactionista,
potrivirea dintre persoana si mediu si efectul
acesteia asupra atitudinilor, confortului

psihologic si rezultatelor muncii (Chuang,
Shen, & Judge, 2014; Edwards, 2008;
Gostautaite & Buciuniene, 2010; Kristof-
Brown, Jansen, & Colbert, 2002; Pervin,
1968). Potrivirea persoana-mediu este un
construct multinivelar, integrand potrivirea
persoand-post, persoand-organizatie, persoana-
grup, persoand-sef direct si persoani-vocatie
(Chuang et al., 2014; Kristof-Brown,
Zimmerman, & Johnson, 2005; Vogel &
Feldman, 2009). Fiecare nivel al potrivirii
persoand-mediu a fost pus in relatie cu
diverse criterii pre-angajare — intentia de
angajare sau acceptare a unui post, si post-
angajare — atitudini, confort psihologic sau
performanta (Kristof-Brown et al., 2005). Cu
toate acestea, marea majoritate a studiilor s-

a concentrat pe potrivirea persoana-
organizatie sau persoand-post, ignorand
potrivirea  persoand-vocatie. Vogel si

Feldman (2009) au pus insd in evidentd
faptul ca potrivirea persoana-vocatie este un
antecedent al celorlalte aspecte ale potrivirii
persoand-mediu, absenta ei afectand
capacitatea angajatilor de a-si maximiza
contributia in munca (Feldman & Ng, 2007;
Spokane, Meir, & Catalano, 2000).

Ca urmare, obiectivul cercetarii curente
este de a extinde Intelegerea aspectelor care
contribuie la Implicarea in munca (IM), prin
integrarea Potrivirii Persoani-Vocatie (PPV)
intr-unul din cele mai influente modele din
domeniul  psihologiei  organizationale:
modelul Solicitari-Resurse ale Postului
(engl. job demands-resources model).
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Modelul solicitari-resurse ale
postului

Modelul Solicitari-Resurse ale Postului
(S-RP) (Bakker & Demerouti, 2007, 2014;
Demerouti & Bakker, 2001; 2011) s-a
dezvoltat integrand teoriile timpurii care
explicau relatia dintre angajat si post prin
intermediul caracteristicilor postului
(Hackman & Oldham, 1976; 1980), al
solicitarilor postului (Karasek, 1979) sau a
motivatiei angajatilor (Herzberg, 1966;
Siegrist, 1996). S-RP oferd o perspectiva
complexd si dinamicd asupra relatiilor care
apar 1n contextul muncii, luand in considerare
atat caracteristicile postului, cat si pe cele
individuale, precum si interactiunile care apar
intre acestea. Dinamica este descrisd de doua
procese: unul motivational si altul extenuant.
Primul conduce la implicarea in muncd a
angajatilor si are drept consecinti o
performanta crescutd, iar al doilea duce la
epuizare si, implicit, la o performantd mai
scazutd (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti,
2014). Studiul de fatd se centreza pe primul
proces.

Implicarea in muncd. IM este o stare
atitudinal-motivationala pozitiva, de
implinire, caracterizata de vigoare, dedicare si
absorbire, pe care angajatii o traiesc in raport
cu munca lor (Schaufeli & Bakker, 2004).
Persoanele implicate In munca lor dezvolta o
pasiune armonioasd pentru munca pe care o
indeplinesc (Vallerand & Houlfort, 2003),
aflandu-se in conexiune directd cu aceasta,
investind energie (Schaufeli & Bakker, 2004),
traiind emotii, pozitive precum entuziasm,
placere (Bakker et al., 2007; 2010) si sens in
raport cu ceea ce fac si, chiar dacd muncesc
din greu, traiesc sentimentul ca timpul zboara
(Macey & Schneider, 2008; May, Gilson, &
Harter, 2004). Aceste persoane sunt mandre de
munca lor (Gorgievski & Bakker, 2010), se
simt inspirate, pline de energie, impacate
(Schaufeli & Van Rhenen, 2006) si sunt mai
creative (Bakker & Xanthopoulou, 2013).

Gorgievski si Bakker (2010) considera ca
IM “este cheia pentru performanta” (p. 270).
IM este relationata atit cu performanta in
sarcind, cdt si cu performanta contextuala,
ambele masurate prin chestionare bazate pe
autoraportare (Bakker et al., 2012) sau prin
intermediul altor indicatori ai performantei,
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precum calitatea serviciilor, perceputda de
clienti, loialitatea clientilor, castigul financiar
de a doua zi la un restaurant (Gorgievski &
Bakker, 2010). Totodata, IM este relationata si
cu alte rezultate benefice la locul de munca,
precum invatarea activa si comportamentele
proactive (Bakker at al., 2012), motivatia si
satisfactia fatd de munca, starea de sanatate,
absenteismul scdzut, angajamentul fatd de
organizatie, intentia de a ramane in companie,
comportamentele civice sau  cresterea
performantei echipei, prin faptul ca persoanele
implicate transmit energia lor colegilor,
determinandu-i i pe acestia sd devind mai
implicati In muncd (Bakker et al., 2014).

Resursele postului. Cel mai important
predictor pentru implicarea In munca sunt
resursele postului (Christian, Garza, &
Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010; Schaufeli
& Bakker, 2004). Resursele postului ajuta la
atingerea obiectivelor, atenueaza impactul pe
care il au solicitérile postului (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) si
stimuleaza dezvoltarea personald. Autonomia
postului, oportunitatile de dezvoltare, suportul
social al colegilor, supervizarea prin coaching
si feedbackul pentru performantd au fost
indicate de cele mai multe studii ca fiind
importante pentru majoritatea ocupatiilor
(Bakker & Demerouti, 2007; Lee & Ashforth,
1996). Asupra acestor aspecte se concentreaza
si studiul prezent.

Studii longitudinale au evidentiat efectul
de spirald ascendentd care apare din
interactiunea dintre resursele postului si IM
(Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007).
Initial, s-a considerat ca cel mai Inalt nivel al
IM ar fi atunci cand exista un nivel scazut de
solicitari si un nivel inalt de resurse. Ulterior,
Hakanen, Bakker si Demerouti (2005) au
aratat ca cel mai inalt nivel de IM apare atunci
cand existd simultan niveluri crescute ale
solicitarilor si resurselor. Aceastd ipoteza nu a
fost, insa, sustinuta de rezultatele altor studii
(Van den Broeck, Cuyper, Luyckx, & Witte,
2011), autorii argumentand ci solicitarile ar
trebui abordate prin perspectiva procesului
extenuant si ca doar resursele sunt un predictor
al IM.

Resursele postului reprezinta un potential
motivational pentru angajat, crescand
implicarea in munci (Tims & Bakker, 2014).
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Acest mecanism motivational este descris de
modelul caracteristicilor postului (Hackman &
Oldham, 1976; 1980), in care autorii au aratat
ca relatia dintre caracteristicile postului si IM
este mediatd de trei stiri psihologice:
semnificatia muncii, responsabilitatea si
cunoasterea rezultatelor. Studii ulterioare au
sustinut rolul mediator al semnificatiei muncii
in relatia dintre resurse si IM (Albrecht & Su,
2012; Kahn, 1990; May et. al., 2004).
Totodata, alti autori (Van den Broeck et al.,
2008) explica potentialul motivational pe care
il au resursele asupra IM, prin intermediul
teoriei autodeterminarii (TAD) (Deci & Ryan,
2000). Conform TAD, cel mai inalt nivel al
motivatiei apare atunci cand sunt satisfacute
cele trei nevoi de baza: de autonomie, de
relationare si de competentd. Van den Broeck,
Vansteenkiste, De Witte si Lens (2008) au
ardtat ca resursele postului sunt instrumentale
in satisfacerea acestor nevoi.

Resursele personale. Studiile anterioare au
ardtat ca resursele personale prezic implicarea
in munca (Bakker et al., 2004; Demerouti et
al., 2001). Acestea sunt autoevaludri pozitive,
care cresc rezilienta angajatului, oferindu-i
acestuia sentimentul ca poate controla si avea
o influentd asupra mediului (Hobfoll, Johnson,
& Jackson, 2003). Desi, initial, s-a considerat

Resurse ale
postului

caresursele personale modereaza relatia dintre
resursele postului si implicare (Xanthopoulou
et al., 2007), studiile longitudinale ulterioare
au ardtat ca intre resursele personale, IM si
resursele postului exista o relatie dinamica de
reciprocitate (Figura 1). Halbesleben (2010) a
aratat, intr-o metaanaliza, ca optimismul si
autoeficacitatea sunt caracteristicile care
sustin aceastda dinamica. Ca urmare, cercetarea
prezenta se concentreazd asupra acestor
variabile.

Angajatii cu un nivel crescut de resurse
personale au o perceptie diferitd asupra
realitdtii, care 1i determina sa ramana implicati
in ceea ce fac, chiar si atunci cand intampina
dificultati, spre deosebire de angajatii cu un
nivel scazut al resurselor personale. Astfel,
persoanele autoeficiente considera ca au
abilitatile necesare pentru a face fatd
solicitdrilor care apar in variate contexte
(Chen et al., 2001), in timp ce persoanele
optimiste considerd, in general, cd vor ajunge
s obtind rezultate bune in viata si in munca
(Scheier et al., 2001). Aceste persoane sunt
increzatoare si mandre de munca pe care o
realizeazd, gasesc semnificatie in ea,
ramanand astfel implicate (Xanthopoulou et
al., 2007; 2009).

Resurse
personale

~{ Implicarean munca

Figura 1. Relatia dintre resurse si implicarea in munca

Potrivirea persoana-vocatie

Potrivirea persoand-vocatie (PPV) este unul
dintre nivelurile la care s-a studiat potrivirea
persoand-mediu (Chuang et al., 2014; Kristof-
Brown et al., 2005; Vogel & Feldman, 2009).

PPV se refera la congruenta dintre
caracteristicile individului si cele ale postului
in cadrul careia isi desfasoara activitatea, fiind
consideratd nivelul cel mai larg, respectiv
contextul in care se manifesta celelalte aspecte
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ale potrivirii persoana-mediu (Kristof, 1996;
Vogel & Feldman, 2009). Spre deosebire de
acestea, care pot fi masurate 1n contexte
specifice — in relatie cu o organizatie, cu un sef
direct, cu o echipa sau cu un post specific —
PPV este apriorica integrarii individului intr-o
anumitd organizatie. Ca urmare, este un
antecedent al celorlalte niveluri ale potrivirii
persoand-mediu (Feldman & Ng, 2007; Vogel
& Feldman, 2009).

Muchinsky si Monahan (apud Kristof,
1996) au propus douda conceptualizari ale
potrivirii persoanad-mediu: potrivirea
suplimentard si potrivirea complementara.
Potrivirea suplimentara presupune ca persoana
sd detina caracteristici similare (interese si
valori) cu cele ale mediului, in timp ce
potrivirea complementard apare atunci cand
ceea ce primeste (si satisface nevoile
persoanei in contextul muncii) si ceea ce ofera
persoana (abilitatile pe care le pune la
dispozitie)  se  completeazd  reciproc
(Muchinsky & Monahan, apud Kristof, 1996).
Dupa Kristof (1996, p.6), ,,nivelul optim al
potrivirii persoand-mediu este atins atunci
cand nevoile fiecaruia sunt satisfacute de catre
cealaltd parte si cand partile au caracteristici
fundamentale similare”. Studiile din domeniu
au evidentiat o asociere pozitivd intre
congruenta cu mediul si rezultate pozitive,
precum atitudinea fatdi de munca (e.g.,
satisfactia fatd de munca, perceptia succesului
in cariera, intentia de a riméne in companie) si
comportamente dezirabile la locul de munca
(e.g., performanta in sarcina, comportamentul
civic) (Hoffman & Woehr, 2006; Kristof-
Brown et al, 2005), Pervin (1968)
considerand ca o potrivire foarte bunda a
individului cu mediul sau este vazuta ca
expresie a performantei inalte, satisfactiei
muncii crescute si a unui nivel scizut de stres.

Pornind de la studii care au abordat PPV
din aceste perspective (Vogel & Feldman,
2009), in cercetarea curentd, PPV este
operationalizatd ca potrivirea dintre persoana
si vocatie din perspectiva abilitatilor,
intereselor, valorilor si nevoilor. Abilitatile,
componentd a potrivirii complementare,
subsumeazd  educatia,  aptitudinile  si
experienta persoanei, ce 1i permit acesteia sa
realizeze cerintele profesionale (Kristof,
1996). Nevoile, de asemenea componenta a
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potrivirii complementare, se referd la masura
in care necesitatile, dorintele si preferintele
personale pot fi satisfacute in contextul muncii
— in particular de profesia persoanei.
Abordarea complementard a  potrivirii
persoand-mediu  este  explicata  prin
intermediului satisfacerii nevoilor
psihologice, dobandite prin invatare si
socializare, acestea fiind diferite de nevoile
biologice (Deci & Ryan, 2000; Hackman &
Oldham, 1976). Astfel, indivizii realizeaza
comparatii implicite intre ceea ce isi doresc si
ceea ce le furnizeazad mediul si determina
nivelul de potrivire cu acesta. Interesele,
componenta a potrivirii suplimentare, reflecta
abordarea principala a potrivirii persoana-
vocatie si exprimd motivatiile de baza ce
determina alegerea carierei (Kristof, 1996).
Valorile, parte a potrivirii suplimentare, sunt
definite ca acele aspecte despre care indivizii
cred ca sunt importante in munca lor, precum
autonomia sau spiritul inovativ (Cable &
Edwards, 2004).

Pe langa cele doua perspective ale PPV —
complementara si suplimentara —, au fost
utilizate, de-a lungul timpului, doua tipuri de
evaluari: directd si indirectd (Kristof, 1996).
Masurarea directd, sau subiectiva, a potrivirii
persoand-vocatie se realizeaza printr-un singur
set de itemi, urmarind evaluarea subiectiva sau
opinia persoanei despre gradul in care este
potrivita cu vocatia. Maisurarea indirectd
presupune completarea a doud seturi de itemi
(unul care evalueaza caracteristicile persoanei
si unul care evalueaza caracteristicile vocatiei)
si stabilirea unui indice de potrivire intre
acestea doud (Edwards apud Kennedy, 2005).
Cu privire la calcularea indicelui de potrivire
in masurarea indirecta si utilizarea acestuia in
raport cu alte variabile, a fost adusi o serie de
critici de naturd metodologica (Edwards apud
Kennedy, 2005), motiv pentru care mésurarea
directd a potrivirii este considerata a fi o
alternativd mai buna. Principalul argument in
favoarea unei abordiri directe, subiective a
PPV consta in faptul ca ceea ce influenteaza
deciziile, atitudinile si reactiile
comportamentale, in functie de conditiile de
mediu, este perceptia (Cable & DeRue, 2002;
Lazarus & Folkman, 1984).
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Studiul prezent: Potrivirea
persoana-vocatie ca predictor al

implicarii in munca si moderator
al relatiei dintre resurse si
implicarea in munca

Obiectivul principal al acestei cercetari este de
a integra PPV 1n modelul S-RP. Mecanismul
prin care PPV prezice implicarea in munca
este unul de naturd motivational-afectiva. Un
angajat ce considerd cd este potrivit cu
profesia sa va percepe munca pe care o
desfagoard ca fiind semnificativa (Dobrow &
Tosti-Kharas, 2011), ceea ce-i va asigura
motivatia intrinsecd de a depune efort si de a
se implica cat mai mult pentru a-gi maximiza
rezultatele (Van den Broeck et al., 2008).
Asadar, angajatii cu un nivel 1nalt al PPV vor
fi motivati sa beneficieze cat mai mult de pe
urma resurselor personale sau sd initieze
actiuni cu scopul de a creste resursele postului,
atunci cand acestea sunt insuficiente, fiind
proactivi si modelandu-si activitatea astfel
incat sa fie mai eficienti. Ca urmare, vor
manifesta niveluri ridicate ale IM (Bakker et
al., 2014). Acest lucru este consistent cu teoria
extinde-si-cladeste” (engl. broaden-and-
build) a lui Fredrickson (2001), ce sustine ca

emotiile  pozitive, care apar datoritd
semnificatiei percepute a muncii, extind
repertoriile comportamentale si cliadesc

resurse pe termen lung prin intermediul
aceluiasi efect de spirala ascendenta ce
conduce la o crestere a IM.

Aceasta dinamica poate fi explicata si prin
intermediul TAD, intrucait PPV raspunde
nevoilor de competentd, relationare si
autonomie, precum resursele postului. Putem
considera ca, atunci cand existd PPV, resursele
postului au un efect motivational mai mare, ce
conduce la IM, deoarece exista un cadru in
care si atingd un potential maxim.

Totodata, conform teoriei ajustarii muncii
(Dawis, Lofquist, & Weiss, 1968), angajatii
vor urmari sd atinga si sd mentina o potrivire
cat mai buna cu mediul lor, ceea ce le va
asigura satisfactie iIn munca si va contribui la
atingerea unor niveluri nalte ale IM (The
Society for Human Resource Management,
2013) si ale succesului profesional (Judge &
Bretz, 1994). Acest fapt i-ar determina pe
angajatii ce percep cd nu se potrivesc cu

mediul — la nivelul cel mai larg al potrivirii cu
postul — sd incerce sa schimbe ceva, iar cel mai
probabil ar fi sd schimbe ceea ce fac. De fapt,
o serie de autori, printre care Kristof-Brown si
colegii (2005) si Hoffman si Woehr (2006) au
aratat ca potrivirea cu mediul se asociazd cu
intentia de a rimane la locul de munca actual
si confortul psihologic, iar nepotrivirea se
asociaza cu intentia de parasire a organizatiei.
De asemenea, Assouline si Meir (1987) au
concluzionat, in urma unui studiu
metaanalitic, ci intre potrivirea persoana-
mediu si confortul psihologic exista corelatii
intr-un interval de la .21 pana la .35.

Teoria activarii trasaturilor (Tett &
Burnett, 2003) este o abordare interactionista,
ce sustine ca trasaturile de personalitate sunt
exprimate in functie de factori situationali ce
tin de context, de mediu, cum ar fi solicitarile
muncii, distractorii, constrangerile sau
facilitatorii ce actioneaza la nivel social,
organizational sau de sarcind. Utilizand
mecanismul explicativ al acestei teorii, putem
infera cd optimismul sau autoeficacitatea vor
fi exprimate la potential maxim atunci cand
existd PPV si mediul faciliteaza acest lucru.

Astfel, obiectivul acestui studiu este atit de
a investiga valoarea predictivd a PPV pentru
implicare, cat si de a testa potentialul rol
moderator al acesteia in relatia dintre resurse
si implicare. Pornind de la rezultatele studiilor
anterioare, care au ardtat cd potrivirea
persoand-mediu  la nivel de interese
modereaza relatia dintre personalitate si
performanta in munca (Fritzsche, Mclntire &
Yost, 2002; Kieffer, Schinka, & Curtiss,
2004), presupunem ca PPV modereaza relatia
dintre resurse si implicare in munca.

Ipoteze

Pe baza celor expuse anterior, propunem
urmatoarele ipoteze:

HIi: Resursele postului (autonomia
postului, suportul social, feedbackul pentru
performantd, supervizarea prin coaching,
oportunitdtile de dezvoltare) si resursele
personale  (optimismul,  autoeficacitatea)
prezic implicarea in muncd.

H2: PPV are validitate incrementald in
predictia implicarii in muncd peste resursele
postului si resursele personale.
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H3: PPV modereazd relatia dintre
resursele postului si resursele personale si
implicarea in  muncd, respectiv. PPV
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potenteazad relatia dintre resurse (ale postului
si personale) si implicarea in muncd.

Potrivirea persoana-vocatie

Resurse

> Implicare in munca

Figura 2. Potrivirea persoana-vocatie ca moderator al relatiei din resurse si implicare in munca

Participanti

Lotul de participanti este format din 312
respondenti ce 1si desfisoard activitatea in
mediul urban, in principal in Bucuresti,
selectati prin metoda esantiondrii pe bazi de
convenientd, urmirindu-se insd asigurarea
eterogenitatii din perspectiva domeniului de
activitate. Varsta participantilor este cuprinsa
intre 23 de ani si 63 de ani (M = 41.4, SD =
10.1). 176 participanti sunt femei (56,5%) si
126 sunt barbati (40,5%), iar 10 (3%) nu si-au
declarat genul. 96% dintre participan{i au
contract de muncé cu norma intreagd, 1% cu
norma partiald si 3% nu au declarat natura
contractului de muncid. 45% lucreazd cu
oameni, 18% lucreaza cu informatii, 21% cu
oameni si informatii, 1% cu lucruri, iar 15%
nu au declarat natura muncii. 64% dintre
participanti au completat chestionarele
on-line, iar 36% au completat chestionarele n
varianta creion-hartie. Anterior colectarii
datelor, s-a realizat analiza de putere statistica
a cercetirii (£ = .15, a = .05, I-f = .80), in
urma céreia a rezultat ci este necesar un lot de
219 participanti.

Instrumente

Resursele postului, resursele personale si
implicarea in muncéa au fost masurate utilizand
scalele dezvoltate de Bakker si colaboratorii
(2014) in cadrul modelului S-RP.

Resursele postului sunt reprezentate de
caracteristicile postului: autonomia postului,
suportul social al colegilor, feedbackul pentru
performantd, supervizarea prin coaching si
oportunitdtile de dezvoltare. Scala aufonomie
contine 3 itemi, care evalueaza masura in care
angajatii considera ca au libertate in realizarea
sarcinilor, sunt implicati in luarea deciziilor si
au control asupra muncii lor (ex.: Ai
flexibilitate in realizarea muncii tale?; Ai
control asupra modului in care ifi realizezi
munca?). Scala sprijin social contine 3 itemi,
care se referd la masura in care angajatii
consideri cd se pot baza pe ajutorul si suportul
colegilor atunci cand intdmpina dificultati si se
simt apreciati de acestia (ex.: Dacd este
nevoie, pofi cere ajutorul colegilor tdi?; In
munca ta, te simfi apreciat/a de colegii tdi?).
Scala feedback contine 3 itemi, evaluand
masura 1n care angajatii considera ca primesc
informatii cu privire la obiectivele si
rezultatele muncii lor (ex.: Primesc suficiente
informatii in legdaturd cu obiectivele muncii
mele; Primesc informatii suficiente despre
rezultatele muncii mele). Scala supervizare
prin coaching contine 5 itemi, cu privire la
masura 1In care angajatii considera ca
superiorul 1i apreciaza si 1i informeaza cand
este multumit de ei, devine preocupat de
problemele lor si incearcid sa 1i ajute in
solutionarea acestora (ex.: Superiorul meu mda
informeazd dacd el/ ea este multumit/d de
munca mea; Md simt apreciat/d de superiorul
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meu). Scala oportunitdti de dezvoltare contine
3 itemi, care masoara perceptia angajatilor cu
privire la sansa de a se dezvolta, de a invata
lucruri noi si de a-si dezvolta punctele forte la
locul de munca (ex.: In munca mea, am
posibilitatea de a-mi dezvolta punctele forte;
In munca mea, md pot dezvolta suficient).
Réspunsurile au fost scorate pe scald Likert cu
5 trepte (1 — Niciodatd, 5 — Foarte des).
Coeficientii  consistentei interne  Alpha
Cronbach pentru fiecare chestionar sunt
prezentati in Tabelul 1.

Resursele personale sunt reprezentate de
trasaturi ale persoanei: optimismul i
autoeficienta. Scala optimism contine 4 itemi
care evalueaza masura 1n care angajatul
considera ca este optimist si cd va avea parte
mai mult de evenimente bune decat rele in
viitor, chiar si 1n situatii incerte (ex.: De obicei
mad agstept la ce este mai bine in vremuri
incerte; Sunt mereu optimist/d cu privire la
viitorul meu). Raspunsurile au fost scorate pe
scala Likert cu 5 trepte (1 — Dezacord Total, 5
— Acord Total). Scala autoeficientd contine 4
itemi, cu privire la masura in care angajatul
considerd ca ar putea face fata oricaror situatii
neprevdzute sau problematice (ex.: Am
incredere cd as putea face fatd eficient unor
evenimente neasteptate, Pot sd fac fatd
oricaror situatii in care sunt pus/d).
Réspunsurile au fost scorate pe scald Likert cu
4 trepte (1 — Dezacord Puternic, 4 — Acord
Puternic). Coeficientii consistentei interne
Alpha Cronbach pentru fiecare scald sunt
prezentati in Tabelul 1.

Scala implicare in muncd contine 9 itemi
care masoara perceptia angajatilor cu privire la
fiecare din cele trei fatete ale constructului:
vigoare, dedicare si absorbire (ex.: La muncd,
simt cd debordez de energie; Munca mea md
inspird;, Sunt absorbit/d de munca mea).
Raspunsurile au fost scorate pe scala Likert cu
7 trepte (0 — Niciodatd, 6 — Intotdeauna).
Coeficientul consistentei interne Alpha
Cronbach este de .90 (Tabelul 1).

In ceea ce priveste masurarea PPV, a fost
realizat un chestionar in cadrul acestui studiu.
In prima etapi s-a pornit de la cele doua
abordari ale potrivirii persoand-mediu, cea
suplimentara  si  cea  complementard
(Muchinsky & Monahan apud Kristof, 1996),
aceleasi pe care le-au avut in vedere si
Feldman si Ng (2007), care au propus o

operationalizare a PPV ca perceptie a potrivirii
individului cu vocatia la nivel de abilitati,
valori si interese. in plus, a fost introdusa si
dimensiunea nevoi individuale — resurse
disponibile, cea de a doua componentd a
potrivirii complementare (Edwards, 1991;
Rounds, Dawis, & Lofsquist; 1987). Ca
urmare, pornind de la cele patru dimensiuni —
doua aferente potrivirii suplimentare (valori si
interese) si  doud aferente  potrivirii
complementare (nevoi si abilitagi) — si
utilizdind o metodologie inductivd, au fost
formulati itemi care surprind aceste
dimensiuni. Trei dintre autorii articolului au
generat cate zece itemi pentru fiecare
dimensiune, rezultand in prima faza un numar
de 120 de itemi. Au fost eliminati itemii care
aveau inteles similar, rezultind 46 de itemi
unici. In faza urmatoare, au fost pastrati cate
sapte itemi pentru fiecare dimensiune, cei cu
frecventa de aparitfie cea mai mare.
Réspunsurile au fost scorate pe scala Likert cu
7 trepte (1 — Dezacord total, 7 — Acord total).

Pe baza datelor colectate a fost realizatd
analiza factoriala exploratorie (AFE). In acest
sens a fost utilizatd metoda factorilor comuni
propusd de Thurstone (1947) si Gorsuch
(1983), cu rotatie oblica (direct oblimin, delta
= (), iar pentru selectarea numarului de factori
a fost folosit de criteriul Guttman-Kaiser
(eigenvalue >1) si criteriul grafic al lui Catell
(1966) (scree test). Au rezultat trei factori care
explicd 69,39% din variantd, fiind péstrati
itemii care incarca factorul cu o valoarea mai
mare de .32 (Tabachnick & Fidell, 2001).
Astfel, primul factor cuprinde 19 itemi din
toate cele patru dimensiuni (59,43%), in timp
ce al doilea factor, 7 itemi din dimensiunea
nevoi (5,86%) si al treilea, 4 itemi din
dimensiunea abilitati (4,09%). Avand in
vedere numarul scazut de itemi pe care il
contin ultimii doi factori, precum si valorile
corelatiilor cu primul factor, cuprinse intre .40
si .81, s-a considerat cd PPV are o structurad
unidimensionald, luiandu-se in considerare
doar primul factor. Totodata, corelatiile dintre
cei 19 itemi au indicat valori ridicate, cuprinse
intre .44 si .90, motiv pentru care, in cele din
urma, a fost pastrat cate un item pentru fiecare
dimensiune, cu valoarea cea mai mare de
incarcare a factorului (Tabelul 2). Coeficientul
consistentei interne, Alpha Cronbach, este .85
(Tabelul 1).
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Tabelul 2. Analiza Factoriald Exploratorie a chestionarului PPV

Ttemi Media Abaterea Varianta Incarcarea
Standard Comuna Factorilor

Prpfesm mea imi ofera sansa de a face lucrurile la care ma 549 146 64 62

pricep cel mai bine.

Ml-ar? ales profesia/ ocupatia in functie de interesele 488 1.69 43 69

proprii.

Simt ca .valorlle. Il:lClC se potrivesc cu cele ale ocupatiei/ 515 1.59 34 90

profesiei/ vocatiei mele.

Ma simt implinit/ -a profesional. 4.78 1.59 75 46

Rezultate

Analiza preliminara a datelor

Analiza valorilor lipsa. Au fost identificate 54
de valori lipsa (17%). S-a analizat tiparul
acestora in urma realizarii procedurilor de
analizd a datelor lipsd, pe variabile i pe
cazuri. Au fost excluse din analiza trei cazuri
ce prezentau peste 15% din valori lipsa, toate
acestea fiind observate la ultimii itemi ai
chestionarului, ceea ce aratd ca s-a omis
complarea ultimii parti a chestionarului. Nu
s-a observat nicio relatie intre variabilele cu
valori lipsd, dat fiind ca nicio variabild nu a
avut mai mult de 2% dintre valori lipsa. De
asemenea, rezultatele testului MCAR
(’[2332] = 2262.84, p = .84) sustin conditia
de lipsd aleatorie completa. Ca urmare, am
decis 1inlocuirea wvalorilor lipsd cu valori
rezultate in urma utilizarii regresiei liniare
pentru predictia lor. In urma inlocuirii
valorilor lipsd nu s-au observat modificari
majore ale coeficientilor de corelatie intre
variabile. Pentru toate variabilele investigate,

statisticile ~descriptive sunt ilustrate 1n
Tabelul 1, care prezintdi media, abaterca
standard, consistenta internd, precum si

corelatiile stabilite intre variabilele introduse
in studiu, inainte si dupa inlocuirea valorilor

lipsa.

Valori extreme. Au fost considerate valori
extreme acele valori ale scorurilor
standardizate care depaseau +/- 3.29

(Tabachnick & Fidell, 2007), fiind identificate
doua valori extreme pentru oportunitdti de
dezvoltare si una pentru optimism. In urma
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investigarii, acestea au fost considerate a fi
rezultatul normal al masurérii.

Verificarea ipotezelor

Anterior verificérii ipotezelor cercetdrii, am
testat dacd resursele postului si resursele
personale se deosebesc din punct de vedere
empiric si daca datele colectate se potrivesc cu
modelul teoretic propus de S-RP, realizand
analiza factoriala confirmatorie (AFC). In
acest scop a fost folosit pachetul de programe
AMOS (Byrne, 2010). Rezultatele obtinute
pentru acest model (¥°(267) = 520.08, p <
.001; NFI = .93; CFI = .95; RMSEA = .07)
indicd o potrivire rezonabild a datelor cu
modelul propus, avand in vedere valorile
indicilor de potrivire ai modelului, care sunt
mai mari de .90 (Marsh, Balla, & Hau, 1996)
si valorile RMSEA sub .08 (Cudeck &
Browne, 1993). Toti itemii incarca
semnificativ variabilele latente (intre .51 si
.88, avand valori pentru critical ratio cuprinse
intre 3.47 si 17.05).

In ceea ce priveste testarea ipotezelor, s-a
folosit analiza de regresie multipla ierarhica,
cu trei pasi. Variabile independente (resursele
postului si resursele personale) au fost
introduse in primul pas, potrivirea vocationala
in pasul al doilea si variabila moderatoare in
pasul al treilea, implicarea in munca fiind
considerata variabila dependentad (Preacher et
al., 2006). A fost realizata o analiza de regresie
pentru fiecare dintre resursele postului si
resursele personale, initial variabilele fiind
standardizate in scoruri z.



28

loana Bosneag, Andreea A. Petrus, Ruxandra I. Besciu, Dorel C. Lacatus

Tabelul 1a. Statistici descriptive si corelatiile variabilelor (dupa inlocuirea valorilor lipsa)

Statistici descriptive Corelatii

Variabile M SD Alfa 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Solicitari/Resurse
ale postului
1. Implicare 36.35 9.28 .90
2. Autonomie 11.76 2.40 .66 367
3. Suport social ~ 10.28 2.77 .74 .10 267
4. Feedback 10.58 2.85 .85 24 38" 39"
5. Coaching 1596 5.18 .89 347 267 447 597
g;g‘;ﬁg‘r‘g“ﬁpde 1175 226 .84 S4T 377 25 35T 34
7. Optimism 15.01 323 .84 43" 277 15T a4t a7t 38"
8. Autoeficacitate 12.86 1.98 .86 25" 28" 18" 147 .09 247 427
9- Potrivirea 2030 530 .85 66 46 I8%x 34k Dexx  STHx 4ok D5k

vocationala

Nota.

p<0.05 **p<0.001

N=312.

Tabelul 1b. Statistici descriptive si corelatiile variabilelor (inainte de inlocuirea valorilor lipsa)

Statistici descriptive Corelatii

Variabile M SD Alfa 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Solicitari/Resurse
ale postului
1. Implicare 36.40 934 .90
2. Autonomie 11.78 2.38 .67 34
3. Suport social 10.26 2.78 .74 08" 25"
4. Feedback 10.60 2.85 .85 22" 38" 38"
5. Coaching 1594 525 .89 32" 257 437 607
6. Oportunitati de 1173 227 84 55 37t o4t 3t 34t
dezvoltare
7. Optimism 1496 326 .85 447 307 15T 47 a7r 397
8. Autoeficacitate 12.84 198 .86 24" 307 18" 157 .07 23" 43"
9- Potrivirea 2020 534 .85 6TFE  ATEE |TR% 34 DeRx 5TRR 30Hk 5
vocationala
Notd. *p<0.05 **p<0.001 N=312.

Rezultatele obtinute sustin relatia dintre  explicarea implicarii In muncd 1l au

resurse si implicarea in munca, cu exceptia
suportului social (H1), precum si valoarea
incrementald pe care o aduce potrivirea
persoana-vocatie in predictia implicarii in
muncd (H2). Efectul de moderare nu este
sustinut de date (H3).

Atat resursele postului, cit si resursele
personale prezic implicarea in muncd, (R° =
A3, RP=.05 R =11, R?=.29, R’ =18,
R? =.06; p < .001), mai putin sprijinul social,
pentru care nu a fost obtinutd o valoare
semnificativa statistic. Cel mai mare efect in

oportunitdtile de dezvoltare (f = .54, t =
11.40; p <.001), urmat de optimism (S = .42;
t =4.28;, p < .001), autonomia postului (f =
.36, t = 6.85; p < .001), supervizarea prin
coaching (f = .34, t = 1.88; p < .001),
autoeficienta (f = .25, t = .54; p < .001) si
feedbackul pentru performanta (f = .24, t =
4.35; p <.001) (Tabelul 3).

In ceea ce priveste potrivirea persoana-
vocatie, aceasta aduce un increment
semnificativ resurselor in prezicerea implicarii
in munci, astfel: autonomia postului (AR’ =
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31, p<.001; p=.63;t=1338 p <.001),
feedback pentru performantd (4R? = .39, p <
.001; f=.66,t=14.75; p<.001), supervizare
prin coaching (AR? = .35, p < .001; B = .62, t
= 14.53; p <.001), oportunitati de dezvoltare
(AR’ =18, p <.001; B=.53;t=10.66; p <
.001), optimism (4R>=.29, p < .001; B =.59;
t=13.19; p <.001), autoeficienta (4R’ = .39,
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p <.001; p=.64; t = 14.87;, p < .001)
(Tabelul 3).

Efectul de moderare nu a fost sustinut de
rezultatele obtinute, intrucat interactiunea
dintre resurse si potrivirea persoand-vocatie
nu aduce un increment semnificativ statistic in
predictia implicarii in munca (Tabelul 3).

Tabelul 3. Rezultatele analizei de regresie pentru H1 si H2

Implicarea in munca

Predictori B B B R’ AR’
Pasi Autonomie 36%* .06 -.18 13%*
PPV L63%* 31 45%* 31%*
Autonomie x PPV 49 45 .006
Suport social .10 -.01 .02 .01
PPV O7** .66** A44%* A43%*
Suport social x PPV .01 44 .001
Feedback 24%* .01 =21 L05%**
PPV 66%* A44%* A44%* 39%*
Feedback x PPV 37 45 .004
Coaching 34%* 7% 33%* A1%*
PPV 62%* T4%* AT7* 35%*
Coaching x PPV -23 47 .002
Oportunitati de dezvoltare S54%* 23%* 12 29%*
PPV 53%* 36%** A48** A8**
Oportunitati de dezvoltare x PPV 25 A48%* .002
Optimism 42%* 19** 31%* 18**
PPV S59%* 73 4T7** 20%*
Optimism x PPV =22 AT7H* .001
Autoeficacitate 25%* .08* .19 06%*
PPV .64%* 2% A5%* 39%*
Autoeficacitate x PPV -.23 45 .001
Nota. *p<0.05 **p<0.001 N=312.

Discutii

Principalul obiectiv al acestui studiu a fost de
a dezvolta intelegerea aspectelor care conduc
la implicare, prin integrarea PPV in cadrul
modelului S-RP. Astfel, ne-am propus sa
testim dacd resursele postului si cele
personale prezic IM (H1), precum si daca
perceptia PPV are o valoare suplimentara in
predictia implicarii in  muncd (H2),
presupozitia de la care am pornit fiind aceea ca
un nivel crescut al PPV are un efect
motivational. Am testat, de asemenea, daca
PPV modereaza relatia dintre resurse (ale
postului si personale) si implicarea in munca

(H3), anticipand ca PPV faciliteaza utilizarea
resurselor personale si maximizarea resursele
personale prin actiuni proactive ale
angajatului.

Rezultatele obtinute sustin doar primele
doud ipoteze ale cercetarii, existand o relatie
aditiva intre cei doi predictori ai implicarii.
Interactiunea dintre resursele postului, cele
personale si PPV nu aduce o contributie
suplimentara semnificativa statistic pentru IM,
in ciuda faptului ca resursele postului, cele
personale si PPV prezic IM. Astfel, nu exista
o interactiune 1intre potrivirea cu vocatia
perceputd de angajati si resurse, o posibila
explicatie pentru acest rezultat fiind faptul ca
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PPV se formeazid aprioric integrarii
individului in organizatie (Vogel & Feldman,
2009) si, ca urmare, nu interactioneaza cu
variabile ce tin de contextul muncii.

Valoarea predictiva cea mai puternica
apare in cazul PPV. Acest fapt este concordant
cu studiile anterioare care au pus in evidenta
efectul motivational pe care PPV il are asupra
implicarii (Kristof-Brown et al., 2005). Acest
efect poate fi explicat de teoria ,.extinde si
cladeste” a lui Fredrickson, dezvoltata ulterior
de Yu (2009), care sustine cd potrivirea
persoand-mediu conduce la o stare afectiva
pozitiva in contextul muncii, datorita faptului
ca indivizii care percep o potrivire cu mediul
se simt mai confortabil §i mai competenti.

In ceea ce priveste resursele postului,
oportunitatile de dezvoltare sunt cel mai
important predictor pentru IM, urmat de
autonomie, supervizare prin coaching si
feedback pentru performantd. Aceste rezultate
difera de studiile anterioare, care au sustinut ca
autonomia postului si feedbackul pentru
performanta sunt cei mai importanti predictori
(Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010). in
legatura cu sprijinul social nu au fost obtinute
valori semnificative statistic, contrar studiilor
anterioare (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti et al., 2001).

Oportunitdtile de dezvoltare au un efect
motivational asupra angajatilor, intrucat ofera
acestora sansa de a invata lucruri noi si de a-si
valorifica punctele forte, ei gasind sens in ceea
ce fac (Bakker et al., 2014) si investind energie
in munca lor, deoarece aceasta raspunde
nevoii de competentd (Van den Broeck et al.,
2008). Totodata, atunci cand angajatii simt ca
sunt apreciati de sef, ca sunt implicati in
decizii legate de munca lor si li se oferd
feedback pentru ceea ce fac, ei devin motivati
sd lucreze mai intens, acest efect motivational
fiind explicat, in studiile anterioare, de
semnificatia muncii sau de satisfacerea
nevoilor de autonomie, relationare si
competentd (Hackman & Oldham, 1976;
1980; Van den Broeck et al., 2008). Acest
efect nu apare si in cazul sprijinului social
primit din partea colegilor, iar o posibila
explicatie pentru acest rezultat ar putea fi
aceea ca acest sprijin este considerat un ajutor
reciproc implicit.

Totusi, efectele
autonomiei  postului,

cazul
prin

obtinute in
supervizarii

coaching si feedbackului pentru performanta
nu sunt la un nivel ridicat, ceea ce indica faptul
ca angajatii sunt intr-o mica masurda motivati
de aceste resurse. In ceea ce priveste
feedbackul pentru performantd (R’ = .05, p <
.001), o posibila explicatie pentru efectul
scazut ar putea fi faptul cd angajatul percepe
feedbackul ca fiind o critica. In acest sens,
Deci si Ryan (2000) sustin cé cel mai eficient
feedback este cel orientat pe comportamente si
nu pe rezultate. Feedbackul orientat pe
rezultate este solicitant, deoarece angajatii se
simt constrdnsi sd obtind in permanentd
rezultate mai bune, in timp ce feedbackul
orientat pe comportamente recompenseazi
angajatii pentru efortul depus in atingerea
obiectivelor, iar acestia se concentreaza asupra
dezvoltarii  lor profesionale, devenind
proactivi si autonomi in munca lor. Totodata,
o explicatie posibila pentru care autonomia are
o valoare predictiva redusa asupra IM ar putea
fi ca aceasta nu este perceputa de catre angajati
ca o resursd, intrucdt acestia ar prefera mai
degrabi instructiuni detaliate pentru realizarea
sarcinilor. De asemenea, asumarea deciziilor
si libertatea 1n a alege modul de realizare al
sarcinilor ar putea fi percepute ca o solicitare.
Aceste diferente fata de rezultatele studiilor
anterioare se pot datora influentelor culturale.
Spre exemplu, Kasser (2011) sustine ca un
regim politic totalitar ofera putine oportunitati
de afirmare a autonomiei, asa cum un regim
fundamentalist va promova mai degraba
conformitatea. Atata vreme cat conditiile
culturale (politice, sociale si economice) nu
incurajeaza valori ce promoveaza libertatea si
autonomia, indivizii nu-gi vor dezvolta aceste
valori (Kasser, Cohn, Kanner, & Ryan, 2007).

In ceea ce priveste resursele personale,
optimismul are cea mai mare valoare in
explicarea IM, 1n timp ce pentru autoeficienta
au fost obtinute valori mai mici. Aceste
rezultate sunt sustinute si de studiile anterioare
(Bakker et. al., 2014), care explica aceasta
relatie prin perceptia pozitivd pe care o au
angajatii cu privire la evenimentele viitoare
sau asupra competentelor lor.

Resursele postului au o valoare predictiva
mai mare decdt resursele personale, similar
studiilor anterioare (Christian, Garza, &
Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010; Schaufeli
& Bakker, 2004).
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Implicatii practice si sugestii
pentru studii viitoare

Principalul merit al cercetérii curente este
faptul cd a pus in evidentd importanta
perceptiei PPV 1in predictia IM. Cu toate ca
PPV nu are un efect moderator in relatia dintre
resurse si IM, rezultatele au aratat cd este un
predictor important pentru IM. Importanta
acestuia este cu atat mai mare cu cit PPV este
o caracteristica individuala, care se formeaza
in afara contextului organizational, motiv
pentru care ar putea fi consideratd o resursa
personald. Astfel ca, in viitor, ar putea fi
studiat rolul PPV ca resursd personald in
cadrul modelului S-RP.

Totodata, efectul pe care PPV il are asupra
implicarii aratd ca abordarea directd a acestui
construct este importanta in contextul muncii.
Desi chestionarul are o consistentd interna
ridicatd, ar trebui realizate studii suplimentare
pentru imbunétatirea caracteristicilor
psihometrice ale acestuia. Acestea ar putea
determina si daca o abordare directd a PPV
este mai utila in predictia IM, in comparatie cu
una indirecta.

Rezultatele studiului pot fi luate 1in
considerare si in practica specialistilor din
domeniul organizational. Intrucat PPV este un
factor motivational si are un efect semnificativ
asupra implicdrii, este important ca aceasta
trasatura sd fie observata atit in procesul de
selectie al angajatilor, cat si in motivarea
acestora, deoarece este un antecedent al
potrivirii persoanei cu organizatia i ca urmare
un predictor al atitudinilor si rezultatelor in
muncd. Desi o serie de studii au aratat ca
interesele persoanei diferentiaza angajatii
performanti si  studentii cu rezultate
superioare, masurarea intereselor este 1in
continuare ignoratd in procesul de selectie
(Nye, Su, Rounds, & Drasgow, 2012).

Totodata, studiul nostru a ardtat ca
feedbackul pentru performantd poate fi
ineficient, 1n situatiile in care angajatii nu se
simt valorizati pentru munca lor. Din acest
motiv, se recomanda oferirea unui feedback
orientat pe comportamente, suportiv, atent la
problemele angajatilor, supervizarea prin
coaching fiind o metoda eficientd in practica
organizationald. De asemenea, cercetarea a
evidentiat cd autonomia nu are o valoare
predictiva mare pentru IM, respectiv libertatea
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oferitd angajatilor de a realiza sarcinile Tn mod
autonom si implicarea acestora 1n decizii nu au
un efect motivational crescut.

Limite ale cercetarii

O limitd majord a acestui studiu este legata de
masurarea PPV. Din cauza lipsei unui
instrument cu caracteristici psihometrice
inalte care si masoare direct PPV, a fost
realizat pentru acest studiu un chestionar
pornind de la un instrument deja utilizat
(Vogel & Feldman, 2009). Anterior, nu au fost
evaluate caracteristicile psihometrice ale
instrumentului. in urma AFE, s-a considerat ca
PPV poate fi un construct unidimensional,
care integreazd aspecte ce tin de abilitati,
valori, interese si nevoi.

Totodata, nu au fost luate in considerare
diferentele culturale in testarea modelului
S-RP sau alte posibile variabile covariante
care ar fi putut influenta relatia dintre resursele
postului si implicarea in munca. Efectul scazut
al autonomiei asupra IM a fost explicat prin
diferentele culturale, 1nsda trebuie luat in
considerare si faptul ca scala pentru autonomie
are o valoare a consistentei internd scazutd
(.66), spre deosebire de celelalte scale
utilizate. In cazul resurselor postului, s-a putut
observa o restringere 1n amplitudine, care
conduce la diminuarea intensitétii relatiilor
dintre variabile, precum si o distributie usor
asimetrica negativ.

Concluzii

Rezultatele studiului au ardtat cd resursele
(postului si personale) prezic implicarea in
muncd, precum si faptul ca PPV are cel mai
mare efect in estimarea implicarii. Cu toate
acestea, interactiunea dintre resurse si PPV nu
aduce un increment semnificativ statistic in
predictia implicarii. Aceste rezultate pot fi
luate in considerare in studii viitoare privind
rolul PPV ca resursa personald in cadrul S-RP
si evidentiaza importanta masurarii directe a
perceptiei, atat a PPV 1n procesul de selectie,
cat i pentru motivarea angajatilor.
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