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6.4. Modelul cerintelor si resurselor postului
(Job Demands - Job Resources)

Modelul Job
Demands — Job
Resources

Cerintele 5i re-
sursele

Modelul I1GELO

Ffectul modera-
tor al caracleris-
ticilor personale

Modelul cennfelor s1 resursclor postului a fost propus de Demerout
g1 colaboratorn s (2001) s1 exting 1 particulanzat apo de
divers: auton (de exemplu, Bakker, Demerouti & Euwema, 2003).
Madelul este unul dintre modelele dominante in intelegerea ac-
tuald a stresulul ocupational, insd de principiu cste un model ce
are ca intriri caracteristicile postului. Modelul imparte caracte-
nsticile postulm in caractenstic negative, etichetate drept ..cennte™
(demands), s1 caracteristicl pozitive, etichetate drept | resurse”
{resonrces).

Cernntele” sunt accle caraclenistici carc pun presiunc asupra
angajatului, cerindu-1 acestuia sa mvesteasca energic personala
in gestionarea lor. ..Resursele”™ sunt acele caracteristici care fi vin
in gjutor angajatului s1 1l ayutd n rezolvarea sarcinilor, in gesti-
onarea ..cerinfelor” si in stimularea cresterii si dezvoltarii perso-
nale (Demeroutr ef af | 2001).

Un cadru recent propus de Niglsen si1 colaboratorin sin (2017),
cunoscul sub denumirea IGLO, incadreard resursele postului in
patru calcgorn (care reprezintd s1 impialele care au stai la baza
denumirni acestui acromim ): resurse individuale (Individual), re-
surse ce (in de grupul de lucru (Growp), resurse legate de condu-
cere (Leader) 51 resurse organizationale (Organization). Aceasti
incadrare are la baza identificarea sursei care st la baza generi-
rii acesiu Lp de resurse, fic cd aceasta reada la nivelul individulw
(caracteristici personale si comportamente proprii individului),
fie la mivelul contextul social — pe onzontali (la mvelul grupulu
de lucru). sau pe verticald (seflul 1erarhic superior) sau sunt ofe-
rile de organmizapie, prin modul in care munca este orgamzati,
concepuld s1 gestionatd, de exemplu, prin proaectarca posturilor

san prin promovarea anumitor practici de resurse umane (Day &
Nielsen, 2017; Nielsen er al., 2017).

Intoredndu-ne la modelul original al cerintelor si resurselor pos-
tului, precizam ca acesta prescrie si un efect moderator al carac-
teristicilor individuale, cum ar i caracteristici cognitive sau
de personalitate: acelcast _cerinle” sunt percepule mai toxice
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de persoane cu anumile caractenistict personale decat de persoanc
cu alte caractenstici personale, De exemplu, o persoani congtuncioasi
poate percepe o . cennja’” precum ambiguitatea de rol intr-un mod mai
loxic decdl o persoand neconstuncioasd. Caracteristicile personale
sunl importanic s in recrularca corecld a , resursclor™ — de exemplu,
o persoani extrovertita va beneficia mai mult de pe urma mterac-
ftunii sociale de la locul de munca decat o persoana introvertita.

Rezultate ale In fine. modelul prescrie faptul ¢ ..cerinfele™ negestionate con-

modellud duc la epuizare (hurnour). iar .resursele”™ bine gestionate gene-
reazil imphicare in munci (engagement). Ambele au impact asupra
individului s1 asupra orgamizatier. Nu vom insista in mod exten-
siv, in acest capitol, asupra acestul model, céci scopul pentru care
il utilizfim este man degrabd intelecperca corcctd a caractenisticilor
postulut ca fund . poative” sau , negative™,

Capacitatea de Autorii unel metaanalize in care au fost incluse 247 de studi, insu-
muncd, resursele mand 312 987 de participan{i. au concluzionat ca cerngele postulu
st cerinjele sunt, in mod constant, negativ relafionate cu capacitatea de munca,
postilui in timp ce relapa dintre resursele postulu 51 capacitatea de munca
este pozitivi. Capacitatea de munci a fost. de asemenea, asociati cu
rezultate ale munciu precum atitudinm legate de munca s1 compor-
tamente precum absenteismul sau dorinta de pensionare antici-
patd. Rezultatele acestw1 studiu sunt in mod special importante
pe fondul tendintei actuale legate de imbatranire a forter de mun-
¢l g1 de extindere a virster de pensionare (Brady er al., 2020).

Caracterud fluc- O ulumd remarcd cste faptul cd, de vreme ce caracteristicile
tant al caracte-  postului sunt realitip perceptuale, adicd sunt perecpute ca atare

risticilor de ocupantului postului, aceceasi caraclenstica obiecliva poate i
postulii ca perceputi de persoane difenite, in contexte diferite, drept ..cernfa”
~Cerinfe” san sau ..resursd”. In cazul unora dintre caracteristici acest lucru nu
. resurse” g posibil - ele au intotdeauna un loc clar: de exemplu. feedbackul

intrinsec, adicd gradul in care munca insasi ii da de infeles anga-
jatului dacd se descurcd sau nu bine. este o resursd’, 1ar incdr-
carea sau supraincircarea cu muncd este intotdeauna o ,.cerintd’,
Dar alte caracteristici sunt mai volatile, de exemplu, formalizarea
muncii, adicd gradul in care munca cste descrisd de documente
formale (manuale, descrien, organigrame ete.) %1 in care exista
procedurt explicite pentru fiecare sarcind, poate fi o cennfd”
pentru anumile persoane sau o .resursd’ pentru alie persoane.
Accasta vanabilitate sc poate [ace in functie de contextul si natura
Mmuncii,
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la rezultatele modelulm diferd usor: epuizare presiume pentru conse-
cinfele negative, respectiv motivare angajament pentru cele po-
zitive. Principiile sunt insa aceleasi.

6.5. Chestionarul Cerinte-resurse ale muncii
(Job Demands-Resources Questionnaire, JDRQ)

Descrierea Chestionarul Cerinfe-resurse ale muncii a fost dezvoltat de Bakker
JORO i Demerouti (2014) . Acesta se constituie ca o colectie de 13 sca-
le, Necare cu una, doud sau trer subscale in componenta sa, he-
care evaluind o dimensiune aflata in legatura fie cu aspeciele
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ce motiveazd, suspin, dezvoltd individul la locul de muncd (adica
resursele postului), fie cu aspectele care sunt stresori la locul de
muncd. drendnd de energie (fizica si psihicd) si demotivind an-
gajatul (adica cermiele postulu).

Sitnagia la locnl de muncd este o scald care are in componenta
sa trel subscale, respectiv autonomia, presiunca de la locul de
muncd $1 solhicitinle cogmive. Toale cele trer subscale it solicitd
participantului sd evalueze, utilizind o scald Likert cu 5 trepte,
unde 1 = Niciodata si 3 = Foarte des, situatia sa personala de la
serviciu si experienta pe care o percepe la locul de munca.

Caolaborarea este o componentd a JDRQ care se refera la spriji-
nul social pe care angajatul simte cé il pnmeste din relapa cu
colegii séi. Este o scald scurtd, cu doar tre1 itemi, dar extrem de
importantd pentru componenta grupald despre care menjionam
st in carul modeluluw IGLO. Se utilizeaza acclast tip de scala
Likert de raspuns, cu 3 trepte.

Emotiile la locul de muncd este o scala care are in vedere evalu-
arca sohicitinlor de naturd emofpionala presupusc atat de munca
in sing, cdt §i de raportarca la cliengi, care pot fi §i externi com-
pamici, §1 clientt mtermi (colegi peniru care respondentul csie
furmzor de servicu interne). Se utilizeaza acelasi tip de scala
Likert de raspuns. cu 3 trepte.

Feedbhackul este o scald cu trei itemi si cinci trepte de raspuns,
similare scalelor de pand acum s care are ca scop evaluarca
feedbackului pe care il primeste respondentul in legitura cu mun-
ca sa.

Asteptarile comtradictorii sunt masurate de o scala care doreste
sd evalueze daca respondentul este in situatia de a resim fi agteptiri
care intrd in contradictie la locul de munci. Acest tip de investi-
gare are central conceptul de confhet de rol.

Constréngerile vizeazd wentificarea activititilor care sunt blo-
caje in calea realizirn sarcinilor de 1 cu /1, avand central acest
concept de red tape, ce ine de aspectele administrative, biro-
cratice, procedurale s1 care sunt uncori percepute de angajati ca
redundante s1 nenecesarc pentru activitatea unel companii.
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Superiorud ferarhic s1 influenta acestuia in viala de «1 cu 21 la
locul de munca, respectiv sprijinul pe care acesta il ofera anga-
jatului si cerintele pe care le exprimi sunt evaluate in cadrul
acestel scale cu 5 e 51 scald de rspuns de tip Lakert cu

3 treple.

Oportunitdfile de dezvoltare sunt evaluate prin intermediul celor
trel iemi an acestel scale, vizind posibilitatea ca respondentul sa
invete lucruri noi la locul de munci. sa aiba posibilitatea de a-s1
dezvolta punctele tan si. in general, si se dezvolte suficient de
mult incat sd fic motvat si contnbwie la ,viala cetatu™, in situ-
ajia aceasta, a organizafici,

Modul de Tucru este investigat cu ajutorul uner scale cu 9 itemi,
la care respondentul este mvilal sa raspunda utilizind o scala
Likert cu 7 trepie. unde (0 = Aproape miciodati, 1ar 6 = Aproape
intotdeauna. ltemu vizeazd modul in care angajatul are posibi-
litatea sa ist pund in valoare punciele lorie in situaiu prolesio-
nale.

Starea de bine'Confortud psihologic este o scald care investighea-
zi manmiera in care respondentul percepe modul in care trinesie
experienta munci sale g1 in care se simte in legaturd cu locul séu
de muncd. Accastd scald are 2 subscale, respectiv subscala de
implicarc in munca (9 itemi, 7 trepte de raspuns) si1 subscala de
epumzare (4 itemi. 4 trepte de raspuns).

Performanta la locul de munci este o scald cu doud subscale,
respeetiy subscala de performantd in sarcing cu 3 tlemi 51 o
scald de rispuns Likert in saple trepte, unde 0 = Complet neca-
racteristic s1 6 = Complet caracteristic, s1 subscala de performanid
contextuald. tot cu 3 itemi si cu scala de raspuns cu 7 trepte.

Comportameniul este investigat. de asemenea. prin intermediul
unel scale cu doud subscale. De aceastd datid, numarul itemilor
carc deservese acesle subscale este mare comparativ cu restul
instrumentului: pentru prima subscala. cea legatd de ajustarca
postului, sunt alocagi 21 de itemi. iar pentru a doua, care inves-
tigheaza prezenta comportamentelor de autosabotare, sunt alocat
10 1temi. Pentru ambele subscale se utihzearza o scald de rispuns
cu 3 vanante de raspuns, de la 0 = Niciodatd péna la 5 = Foarle
des.
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Resurse personale cste o scald ce cuprinde, de asemenca, doud
subscale. respectiv: o subscala de autoeficienia cu 4 item s1
4 variante de raspuns, care investigheaza capacilatea responden-
tului de a accesa aceste resurse personale in situatin neprevazute
g1 de a rezolva, in acest fel, problemele ce pot apérea pe neastep-
lale. De asemenca, mai existd o subscala, cea de oplumism, care
arc 4 1lem §1 3 vanante de raspuns, unde | = Dezacord putemic,
iar 3 = Acord puternic $1 care se referd la speranta angajatulu ¢,
in general. va avea parte mai mult de evenimente placute, bune.
mai degrabd decat de evemmente neplacute, rele,

6.6. Scala Job Demands-Resources
(Job Demands-Resources Scale, JDRS)

Scala JORS

Sprifin
organizajional

Clporiuni(ai
de crestere

Avansare

Supraincarcare

Scala JDRS a fost dezvoltatid de Jackson si Rothmann (20035).
Scala arc 42 de itemn, care sc¢ grupeard in 3 scale, s1 anume:
sprijinul organizafional (organizational support), oportunitafile
de crestere (growth opportunities), avansarca (advancement),
supraincarcarea (overload) si insecuritatea slujber (job insecu-
rify)

Sprijinud organizational fing de relapile sociale la locul de mun-
cd, de exemplu, de relajule cu superiorul direct, relajitle cu restul
colegilor, gradul in care ocupantul postulm se poate baza pe
acesle persoane 1 cere ajutor de la ele ete. De asemenca, aceas-
td scala evalucaza s1 comunicarea in organizafie, existenia unui
volum suficient de informatn cle.

Oporiunitdtile de cresiere in de existenta unw grad suficient de
varietate, de existenta oportunitafilor de invitare si de indepen-
denfa propriilor acpiuni s1 decizn in munca

Avansarea fine de oportunitatea de a merge inainte in munca si
carierd s1 include remunerapia, formarea (trainingul) si1 oportu-
nitifile de carierd.

Supraincarcarea se referd la volumul de munca, pnintre altele la
incircarca cognitiva si emotionala.



