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Abstract

Although work engagement, burnout and wellbeing have been studied in organizational
context and there are developmental theories that mention social context as a factor in developing
personal autonomy (Ryan&Deci, 2001) there is limited research investigating the impact of social
context in personal autonomy development and how the corporate behavior is influenced as a result.
We are proposing a theoretical model that aims to investigate the mediating role of social axioms in
the relationship between personal autonomy and behavior at work. In this model we are using social
axioms to define social context, self-development theory, self-esteem and organizational locus of
control to describe personal autonomy and work engagement, burnout and subjective wellbeing to
describe organizational behavior. If the proposed model is valid, it will help us better understand
social context influence in working behavior and will possibly provide a theoretical framework that
can be used in order to improve work engagement and wellbeing and reduce burnout in organizations.
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1. INTRODUCERE

Psihologia organizationald este continuatoarea demersurilor incepute de
Wundt in laboratorul sau din Leipzig in 1879, iar 1n ultimii ani o atentie deosebita
este acordata cercetarilor legate de implicarea in munca, burnout si stare de bine.
Dintre cele trei variabile (implicarea in munca, burnout, stare de bine subiectiva),
subliniem importanta implicarii in munca deoarece se estimeaza la nivel mondial
ca doar o treime din angajati este implicatd In munca. Consecintele sunt atat la nivel
personal — Tncepand cu 2019, burnout-ul (conceptul opus implicérii in munca) este
inclus 1n lista bolilor ocupationale propuse de Organizatia Mondiald a Sanatatii —,
cat si la nivel de companii — se estimeaza costuri cuprinse intre 450 si 550 de
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miliarde de dolari doar la nivelul economiei Statelor Unite (Poll, 2013). Acest
articol are ca scop propunerea unui model teoretic de investigare a relatiei dintre
autonomia personald si comportamentul organizational, relatie mediata de contextul
social descris de axiomele sociale (Fig. nr. 1).

Desi contextul social tinde sé fie considerat in teorii ce explica dezvoltarea
(Deci si Ryan, 2000), nu exista cercetdri care sa ateste rolul acestuia in dezvoltarea
autonomiei personale. Or, conceptele circumscrise autonomiei personale — stima de
sine si locul controlului — sunt factori ce determind comportamentul organizational
(Xanthopoulou et al., 2009), constituind resurse personale ce pot fi angajate alaturi
de suportul social in depdsirea provocarilor legate de rolul profesional (Lin si
Kwantes, 2015).

2. AXIOME SOCIALE, AUTONOMIE PERSONALA,
COMPORTAMENT ORGANIZATIONAL

2.1. AXIOME SOCIALE

Axiomele sociale sunt definite ca fiind credinte generale, independente de
context, dobandite din experienta de socializare (Bond, 1988). Aceste credinte
generale vizeaza oameni, grupuri sociale, institutii sociale, mediul inconjurator,
lumea spirituald, precum si fenomenele asociate si sunt stocate ca asertiuni legate
de relatia dintre doua entitéti sau concepte.

Aceste axiome au, alaturi de atitudini, un rol central in cadrul proceselor
cognitive si, potrivit perspectivei functionaliste (Kruglanski, 1980), deservesc patru
mari functii: 1. Cunoastere — ajutd oamenii sa inteleagd lumea, 2. Instrumentald —
faciliteaza atingerea unor obiective importante, 3. Protectie — ajuta la protejarea
stimei de sine, 4. Expresivd — permit manifestarea valorilor personale ale
individului.

Aceste functii Indeplinite de axiomele sociale le confera un caracter pan-
cultural, deoarece vizeaza modul in care oamenii isi rezolva problema supravietuirii
(Schwartz, 1992). Putem prin urmare utiliza axiomele sociale pentru a descrie
contextul social in cercetérile emice — cercetari efectuate in cadrul unei societati —
si contextul cultural pentru cercetari etice — cercetari pe populatii apartinand unor
culturi diferite.

Cele cinci fatete ale axiomelor sociale au fost descrise astfel:

1. Cinismul social se refera la perspectiva negativa asupra naturii umane ca
cu anumite grupuri sociale, o neincredere in institutiile sociale si nepasare in
alegerea unor mijloace etice de atingere a scopuirilor.

2. Complexitatea sociald vizeaza intelegerea ca nu exista reguli fixe si un
lucru se poate obtine prin mai multe modalitati, de aici si aparenta inconsistenta in
comportamentul uman.
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3. Recompensa pentru efort reprezinta credinta generala ca efortul, cunoasterea si
planificarea vor duce la rezultate pozitive si ajuta la evitarea celor negative.

4. Religiozitatea vizeaza credintele in forte supranaturale si beneficiile oferite
de un sistem de credinte.

5. Controlul destinului se referd la credinte conform cérora evenimentele din
viata cuiva sunt predeterminate si exista modalitdti de influentd a acestor rezultate.
Aceste credinte accepta contradictia logica Intre predeterminare si posibilitatea de
a schimba rezultatele si acest lucru a dat nastere unor practici pentru evitarea
ghinionului in multe culturi.

Aceste axiome reprezintd, potrivit lui Bond si Leung, dimensiunile etice
fundamentale ale sistemului de credinte (Bond & Leung, 2004). Cinismul social
corespunde sistemului de detectare a inselaciunii, iar religiozitatea nevoii de gasire
a unui sens In viatd, in timp ce abilitatii de rezolvare de probleme 1i corespund
controlul destinului, recompensa pentru efort si complexitatea sociala.

Din punct de vedere al corelatiilor cu trdsaturi de personalitate, se pare ca
doar religiozitatea coreleaza semnificativ cu agreabilitatea din modelul Big Five
propus de McCrae cu o valoare de 0,63 (Bond & Leung, 2004).

Aceste credinte sociale, teoretizate de conceptul de axiome sociale, apar
corelate cu sindromul de burnout intr-o cercetare efectuatd in 2016 pe 342 de
malaiezieni. Avand la baza modelul stresului descris de Lazarus, burnout-ul este
prezentat ca un dezechilibru intre solicitari si resursele disponibile. Cercetarea a
evidentiat rolul moderator al cinismului social asupra relatiei Intre solicitari si
burnout si al recompensei pentru efort asupra relatiei intre resurse si implicare in
munca (Valencia et al. 2016).

Cercetdri ce au cautat sd evidentieze valori ale axiomelor sociale si ale
autonomiei personale in Romania au aratat, pe un lot 522 de participanti format din
cadre didactice din licee si facultati, coeficienti de corelatie cuprinsi intre 1,76 si
4,65 cu o medie de 3,29 pentru cinism social; intre 1,75 si 4,83 cu o medie de 3,80
pentru recompensd pentru efort; intre 2,08 si 4,33 cu o medie de 3,43 pentru
complexitate sociala; intre 1,00 si 4,57 cu o medie de 2,69 pentru controlul
destinului si 1,29 si 5,00 cu o medie de 3,27 pentru religiozitate. in aceeasi
cercetare, In zona autonomiei personale valorile medii au fost de 11,59 pentru
congtiintad de sine si 12,06 pentru perceptia alegerii (Gavreliuc, 2012). Cercetatorii
atrag atentia asupra valorii ridicate a cinismului social, valori ce apropie tara
noastrd de tari precum China (3,03), Hong Kong (3,13) si India (3,04) sau tari din
zona islamica, cum ar fi Pakistan (3,29) (Leung, Bond, 2008). Desi aceastd cercetare
a evidentiat aspecte ce fac obiectul de studiu al cercetarii noastre, ea nu a cautat sa
evidentieze o corelatie intre axiomele sociale si autonomia personald, ceea ce ofera
premisele acestei cercetari.
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2.2. AUTONOMIE PERSONALA

Autonomia personald presupune de obicei un sentiment de actiune (Bandura,
1989) si include capacitatea de a lua decizii si de a exercita controlul asupra ariilor
importante ale vietii personale (Ryan si Deci, 2001).

Pentru modelul de fata vom operationaliza conceptul de autonomie personald
ca fiind compus din autodeterminare, stima de sine si locul controlului (Gavreliuc,
2011).

2.2.1. Autodeterminare

Teoria autodetermindrii propusa de Ryan si Deci ofera un cadru ce descrie
modul de evolutie a personalitatii, proceselor motivationale si al autoreglarii
comportamentului pe parcursul dezvoltarii umane. Ea a fost dezvoltatd pe baza
observatiilor si experimentelor legate de influenta unor comportamente stimulative
social (recompensd, laudd) asupra motivatiei intrinseci (Deci si Ryan, 2000) si
distinge intre trei mari etape de dezvoltare. In prima etapd, comportamentul nu este
reglat si nu putem vorbi despre motivatie. in etapa a doua, comportamentul
evolueaza in patru stadii: 1— reglat extern (pentru a obtine o recompensa sau a evita
o pedeapsd), 2 — introiectat (pentru a evita sentimentele de vinovétie sau anxietate,
sau pentru mandrie), 3— identificat (actiunea este importanta pentru persoana care o
desfasoara), 4 — integrat (comportament in congruenta cu setul de norme si valori
ce au devenit proprii persoanei). Aceasta ultima etapa este asemanatoare cu motivatia
intrinseca, diferenta consta in faptul ca persoana urmareste obtinerea unui scop, pe
cand in cadrul motivatiei intrinseci primeaza Insasi placerea de a face respectiva
activitate. Cea de-a treia etapa de dezvoltare este caracterizatd de aparitia motivatiei
intrinseci.

Autorii teoriei autodetermindrii afirma ca procesele motivationale au in spate
nevoia de satisfacere a trei nevoi universale: 1. de autonomie; 2. de competenta si
3. de conectare. Modul de satisfacere a acestor nevoi tine de contextul istoric si
cultural in care actioneaza o persoand, de internalizarea si integrarea valorilor si
comportamentelor recompensate la nivel social in acel moment. Desi aceasta teorie
tine cont de contextul social in care se dezvoltd o persoand, autorii sustinand ca
mediul social influenteaza normele ce vor fi interiorizate in procesul dezvoltarii,
acestia nu isi propun sd se concentreze in mod specific pe felul in care mediul
influenteaza dezvoltarea autonomiei personale.

2.2.2. Locul controlului

Dezvoltarea autonomiei personale presupune, pe langa internalizarea procesului
volitiv, si internalizarea locului de control (Deci si Ryan, 1995). Cea mai influenta
teorie a tiparelor atributionale a fost elaborata de Julian Rotter sub denumirea teoria
locului controlului (Rotter, 1966, 1993). Utilizand aceasta teorie, autorul a construit
un instrument ce evidentiazd modul in care o persoand isi stabileste cauzele
evenimentelor (intern sau extern determinate). Persoanele cu un loc al controlului
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extern tind sa fie motivate extrinsec, cred ca au un control redus asupra contextului
si, prin urmare, o responsabilitate redusd. Aceste persoane tind sd fie usor
influentate de cei din jur, sa aiba un nivel mai redus de scolarizare si sa atribuie
esecul unor cauze externe (destinul nedrept, ghinionul) si nu-si modifica asteptarile
dupd un esec. De cealaltd parte, internalistii tind sa fie motivati mai degraba
intrinsec, controleaza contextul, arata responsabilitate si rezista presiunilor externe,
utilizdndu-si discernamantul pentru a decide cand se conformeaza. Totodata au un
nivel de scolarizare mai mare si tind sa atribuie esecul unor cauze interne (munca
insuficienta, neatentie), ceea ce i face sa se automotiveze dupa un esec (Gavreliuc,
2006). Persoanele cu un loc al controlului extern tind sd devina neajutorate si
dezangajate prin mecanismul neajutorarii invatate si astfel sd esueze in sarcini ce
implica efort, atentie si energie cognitiva (sarcinile de muncd), invocand frecvent
conditii nedrepte sau lipsa sansei. Aceasta atribuire intern-extern a locului
controlului este invatatd social (Jurcau, 2001) si el coreleazd cu nevroticismul
evaluat pe scala Big Five (Bono & Judge, 2003).

Locul de control este dupa unii cercetatori un predictor al starii de bine
(Judge et al., 1998; Spector et al., 2002), insd nevoia intrinseca de control asupra
mediului inconjurdtor a fost propusda inca din 1930 (Adler, 1930). Aceasta
perspectiva a locului de control ca predictor al stirii de bine este sustinutd si de
cercetarile ce demonstreaza legatura lui cu aspecte psihopatologice cum ar fi
sentimentele de neajutorare (Phares, 1976, apud Ng et al., 2006), depresie (Bennassi,
Sweeney, & Dufour, 1988, apud Ng et al., 2006; Presson & Benassi, 1996, apud
Ng et al., 2006) si alte tulburari de personalitate (Watson, 1998, apud Ng et al.,
2006).

Un alt aspect important evidentiat de cercetarile lui Judge si colaboratorii
(2001) este ca locul controlului, ca parte a conceptului de autoevaluare a nucleului —
construct teoretic dezvoltat de acestia —, este important in motivatia de stabilire a
obiectivelor, ceea ce se traduce intr-un nivel de activare superior si performanta in
munca. Aceste concluzii au fost intarite de metaanaliza lui Ng si colaboratorii
(2006) care evidentiazad cd un loc de control internalizat coreleaza cu un coeficient
de 0,36 cu starea de bine psihologica, 0,35 cu satisfactia cu viata si 0,31 cu starea
de sanatate raportatd. Alte rezultate importante au fost semnalate in legatura cu
locul de control intern si implicarea Tn munca (r=0,22) si cu autonomia la munca
(r=0,24) (Ng et al., 2006).

In urma unui studiu ficut pe 3.000 de muncitori in sase tari, s-a ajuns la
concluzia ca locul de control coreleazd semnificativ cu implicarea Tn munca,
internalistii indicand implicare mai buna si o motivare mai inalta (Reitz & Jewell,
1979, apud Spector, 1982).

Internalistii sunt mai inclinati sa considere ca efortul lor va duce la rezultate
si cd aceste rezultate vor fi recompensate, demonstrdnd mai mare incredere in
competentele personale si stima de sine crescuta in legatura cu slujba lor, fiind mai
inclinati sa se bazeze pe ei Insisi (Kahle, 1980, apud Spector, 1982). Ca urmare, ei
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sunt mai sensibili la recompense si vor ardta o mai mare motivatie atata timp cat
percep relatia dintre obiectiv si recompensa (Spector, 1982).

Daca eficacitatea la locul de munca este operationalizatd prin variabile
precum cresterea salariald si promovdrile, internalistii sunt mai eficace si mai de
succes in cariera (Spector, 1982), ei avand in general performante legate de obiective
mai bune (Hersch & Scheibe, 1967; Mujamder, MacDonald & Greever, 1977; Broedlin,
1975, apud Spector, 1982).

In ceea ce priveste satisfactia muncii, internalistii resimt o mai mare satisfactie
deoarece sunt orientati pe rezultate si obiective si vor fi evaluati pozitiv si
promovati mai rapid (Spector, 1982). Pentru ca tind sa actioneze si sa considere ca
deciziile le apartin, angajatii cu locul de control intern in situatii de insatisfactie fie
vor lua masuri pentru a schimba locul de munca nesatisfacator prin plecare, efort
pentru promovare, schimbarea sarcinilor (Hammer & Vardi, 1981; Giles, 1977,
apud Spector, 1982), fie vor schimba modul in care percep locul de munca catre
satisfacator, pentru a mentine consistenta intre atitudinea lor internd si comportament
(Salancik & Pfeffer, 1978, apud Spector, 1982).

2.2.3. Stima de sine

Korman defineste stima de sine ca fiind ,.felul in care o persoand se vede pe
ea ca fiind competenta si capabila sa-si satisfaca nevoile” (Korman, 1970, p. 32).

In cercetarile ulterioare, stima de sine a fost privita ca un concept multifatetat
cu perspective din zona sociald, fizicd, academica si morala (Shavelson et al.,
1976).

Stima de sine a fost definita ca reprezentand componenta afectiva si evaluativa
a sinelui, mobilizdnd atdt un set de trairi afective cu privire la propria persoana,
cat si un set de cognitii autoreferentiale (Gailliot, Baumeister, 2007). Variatiile
stimei de sine coincid de cele mai multe ori cu succese sau esecuri si implica reactii
emotionale puternice.

Conform teoriei identitdtii sociale, conceptul de sine include atat atribute
personale, cat si sociale. O dovada in acest sens sunt rezultatele cercetarilor lui
Twenge care arata ca stima de sine colectiva este corelata cu stima de sine globala
(Twenge et al., 2007). Cu alte cuvinte, apartenenta la un grup ce este perceput ca
favorizat va produce o crestere a stimei de sine la nivel individual. Prin urmare,
stima de sine nu este doar personald, ea include si o evaluare globalda a grupului/
grupurilor de apartenenta. In cadrul organizational, primul grup de apartenenta este
reprezentat de echipa 1n care activeazd o persoand; ca grupuri extinse regasim
departamentul si compania.

Literatura ce investigheaza aspectele ce influenteaza dezvoltarea stimei de
sine evidentiazd forte similare celor ce dau nastere autoeficacititii descrise de
Bandura in 1982. Aceste forte sunt: 1) semnele implicite transmise de mediul Tn
care activeaza persoana; 2) mesaje transmise de persoane semnificative din mediul
social; 3) propriile sentimente de eficientd si competentd derivate din experientele
personale ale individului (Brockner, 1988; Franks & Marolla, 1976, apud Pierce,
Gardner, 2004).
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2.3. COMPORTAMENT ORGANIZATIONAL
2.3.1. Implicare in munca

Incercarile timpurii de definire a conceptului s-au concentrat pe descrierea
unor sentimente pozitive, afectiv-motivationale legate de munca, conceptul fiind
pozitionat in opozitie cu cel de burnout. Angajatii implicati in munca sunt descrisi
ca avand un nivel ridicat de energie si entuziasm legat de munca lor. Sunt totodata
absorbiti In munca si nu percep trecerea timpului (Macey & Schneider, 2008).
Doua perspective au ramas pana azi definitorii in descrierea acestui concept, chiar
daca Incercarile de a-1 defini continua.

Perspectiva propusd de Maslach si Leiter (1997) afirmd ca implicarea in
muncd este caracterizatd de energie, dedicare si eficienta, traséturi opuse epuizarii,
cinismului si ineficientei ce descriu sindromul de burnout. Prin urmare, implicarea
in munca ar putea fi evidentiatd de scoruri reduse pe scalele de epuizare si cinism si
scoruri ridicate pe scala de eficientd profesionala a instrumentului dezvoltat de
acestia, Inventarul de Burnout Maslach (MBI; Maslach, Jackson, & Leiter, 1996).

Cea de-a doua perspectivd propune ca atribute ale implicarii in munca trei
componente: vigoare, dedicare si absorbtie. Vigoarea reprezinta un nivel ridicat de
energie si rezilientd mentald in timpul muncii, precum si disponibilitatea de efort si
perseverentd in fata obstacolelor. Dedicarea surprinde entuziasmul, inspiratia,
mandria si sentimentul de semnificatie a muncii prestate, In timp ce absorbtia
descrie sentimentul de concentrare maxima asupra muncii, concentrare ce face ca
perceptia trecerii timpului sd fie diminuata si desprinderea din sarcind dificila
(Schaufeli et al., 2001).

Alte Incercari mai recente de definire a conceptului de implicare in munca
evidentiaza importanta rolului profesional si sustin ca angajatii implicati depun un
efort mai mare datorita identificarii lor cu rolul profesional (Kahn, 1990). Pentru a
masura implicarea in munca se poate utiliza inventarul de burnout propus de
Maslach pe care se urmareste un scor mic pe scala de epuizare si pe cea de cinism
si un scor ridicat pe scala eficientei, daca implicarea in munca este operationalizata
ca fiind opusd burnout-ului (Maslach et al., 1996). Cel mai utilizat instrument
pentru evaluarea implicarii Tn munca este scala de implicare in muncd Utrecht
(UWES) si include trei subscale: vigoare, dedicare si absorbtie.

Cercetarile desfasurate pe tema implicarii Tn munca si mai precis aceste trei
subscale ale UWES au pozitionat conceptul foarte aproape de cel de dependenta de
munca (workaholism). Cu toate acestea, cercetdrile ulterioare au aratat ca, spre
deosebire de dependentii de munca, persoanele implicate in muncd nu manifesta
impulsul compulsiv al celor dintdi. Pentru cei implicati in muncé, activitatea le
aduce placere si nu este o adictie, ei muncind pentru ca le face placere si nu pentru
cd simt o pornire interioara careia nu-i pot rezista (Schaufeli et al., 2001).

Un alt aspect cercetat in corelatie cu implicarea in muncd a fost cel al
resurselor si al cerintelor postului. Studiile au ardtat ca resurse ca suportul social
din partea colegilor si al managerilor, evaluarea performantelor, autonomia si
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Demerouti, 2008). Resursele postului contribuie la motivatia intrinseca deoarece
faciliteaza invatarea, dezvoltarea si cresterea angajatilor, raspunzand unor nevoi
legate de autonomie, competenta si semnificatie sau la cea extrinsecd deoarece sunt
instrumentale Tn atingerea obiectivelor (Deci & Ryan, 1985). Din punct de vedere
al cerintelor postului, studiile au aratat ca ele au o influentd mai mica in implicarea
in muncd, comparativ cu resursele postului. In cadrul unui studiu longitudinal,
desfasurat pe o perioada de doi ani, in Finlanda, controlul in rol profesional si stima
de sine raportatd la organizatie au fost cei mai buni predictori ai implicarii in
muncad (Mauno et al., 2007). La aceleasi concluzii au ajuns si cercetarile efectuate
pe o populatie de profesori din scoli primare, gimnaziale si vocationale in 2007 de
Bakker, Hakanen, Demerouti si Xanthopoulou. Acestia au ardtat ca sprijinul
managerilor, gradul de noutate, aprecierea si climatul organizational au fost resurse
organizationale importante pentru profesori in provocarea lor de a face fatd unor
copii cu un comportament dificil (Bakker et al., 2007). Mai mult decat atat,
angajatii care sunt capabili sa-si creeze propriile resurse sunt mai pregatiti sa faca
fatd solicitarilor profesionale si sd-si atinga obiectivele (Bakker si Demerouti,
2003). Performanta in munca a fost asociatd cu implicarea In muncd cu un
coeficient de 0,37 in cercetarile efectuate de Schaufeli, Taris si Bakker (2006).
Un alt studiu efectuat pe o populatie de lucratori in domeniul serviciilor hoteliere in
peste 100 de locatii din Spania a evidentiat faptul ca resursele organizationale si
implicarea in munca au prezis climatul serviciilor, care la randul lor au prezis
performanta angajatilor si apoi loialitatea clientilor (Salanova, Agut si Peiro, 2005).
Asadar, daca implicarea in muncéd este conceptul diametral opus burnout-ului,
dependenta de muncd se situeazd undeva pe acest continuu si doar timpul,
contextul de muncd — prin raportul dintre solicitdrile si resursele postului — si
resursele personale vor face ca o persoand dependentad de muncid sid ramana mai
aproape de zona implicarii in munca (dacd perioada compulsiei este redusa,
raportul intre cerintele postului si resursele este pozitiv sau resursele personale sunt
ridicate) sau va ajunge sa dezvolte burnout.

2.3.2. Burnout

Prima operationalizare a conceptului 1i apartine lui Maslach si Jackson in
1986 si el era descris ca o stare de uzare mentala specificd angajatilor ce
interactioneaza cu clientii (Maslach & Schaufeli, 2001). Treptat a devenit evident
ca nu doar acesti angajati pot suferi de burnout (Maslach & Leiter, 1997) si scala
de evaluare conceputd initial iIn 1986 (MBI) a fost adaptatd pentru populatia
generala si redenumitda MBI-GS (MBI-GS: Schaufeli, Leiter, Maslach, & Jackson,
1996).

Scalele MBI si MBI-GS cuprind cele trei dimensiuni care au fost puse in
legaturd cu burnout-ul, si anume: 1. Epuizarea, care masoara nivelul de oboseala,
2. Cinismul reflectd o detasare excesiva, o indiferentd si atitudine distantd fatd de
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munca in general, 3. Eficacitatea profesionald — care se referd la realizarile
profesionale, de naturd sociald sau nonsociald in cadrul organizatiei. Scoruri inalte
pe dimensiunile epuizare si cinism concomitent cu scoruri joase pe dimensiunea
eficacitatii profesionale sunt indicatori ai burnout-ului (Maslach, Jackson, Leiter,
1996).

Cele trei dimensiuni-cheie ale raspunsului la burnout pot fi clasificate si in
functie de zona in care impactul lor se manifestd, si anume dimensiunea individuala
principala de raspuns la factorii stresori (epuizarea), dimensiunea contextului
interpersonal (cinismul/detasarea) si dimensiunea de autoevaluare (eficacitatea
redusd) (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001).

Modelul structurat MBI dezvoltat de Masclach, Jackson si Leiter (1986)
punea in legatura prezenta unor cerinte specifice si absenta unor resurse cu aparitia
burnout-ului. Conceptul de cerinta a postului a fost definit ca fiind ,,gradul in care
mediul contine stimuli care necesita atentie si raspuns, ce nu pot fi evitati” (Jones si
Fletcher, 1996, p. 34). Cu alte cuvinte, cerintele postului sunt acele sarcini care nu
pot fi evitate, peste care nu se poate trece si care trebuie indeplinite. Indeplinirea
cerintelor postului presupune implicarea angajatului la nivel fizic, psihic, relational,
etc., ceea ce necesitd efort sustinut si deci costuri la nivel fiziologic si/sau
psihologic (emotional, cognitiv etc.). Desi cerintele postului nu sunt in mod necesar
negative, ele se pot transforma in factori de stres la locul de munca cu consecinte
negative de tipul anxiettii, depresiei, oboselii cronice, burnout-ului, daca indeplinirea
lor presupune efort ridicat, continuu si sustinut din partea angajatului. Resursele
postului se referd la acele aspecte fizice, psihice, organizationale sau sociale care
ajuta in indeplinirea sarcinilor, care reduc cerintele postului cu impact pozitiv in
reducerea costurile fiziologice si psihologice pentru angajat sau care stimuleaza
cresterea personald a angajatilor, procesul lor de invatare si dezvoltare (Schaufeli,
Bakker, 2004).

Legatura dintre cerintele postului si resursele de la locul de munca, burnout si
angajament a fost cercetatd in cadrul modelului Job Demand-Resource (JD-R)
(Demerouti et al., 2001), model care postuleaza ca cerintele postului (e.g. cerinte
fizice, presiunea timpului, munca in schimburi) sunt asociate cu epuizarea, in timp
ce lipsa resurselor (e.g. participare la decizii, evaluarea performantelor, suportul
social) este asociata cu lipsa angajamentului.

Pornind de la teoria psihologiei cognitiv-comportamentale, cercetarea s-a
indreptat cétre studierea relatiei dintre perceperea subiectivd de cdtre angajat a
volumului de munca si burnout (versus numarul efectiv de ore lucrate sau volumul
real al sarcinilor) (Shirom et al., 2008, Panagopoulou et al., 2006, apud Tyrell,
2010). Concluziile acestor studii au fost cd volumul de muncad perceput de catre
angajat se asociaza mai bine cu fenomenul de burnout decat numarul efectiv de ore
lucrate sau volumul real al sarcinilor de Tndeplinit, subliniind astfel necesitatea
abordarii burnout-ului nu numai prin prisma factorilor obiectivi, ci si a parametrilor
subiectivi, perceputi la nivel individual de catre angajati.
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2.3.3. Stare de bine subiectiva

Organizatia Mondiala a Sanatatii defineste starea de bine generala ca fiind o
stare In care fiecare individ isi realizeaza propriul potential, poate face fata
stresului vietii cotidiene, poate munci productiv si fructuos si este capabil sa aduca
o contributie la comunitatea din care face parte.

Cercetarile efectuate in legatura cu starea de bine tind sd evidentieze existenta
a trei dimensiuni, si anume starea de bine subiectiva (in plan emotional), starea de
bine psihologica si starea de bine sociald (Ryan, 2008, Keyes, 1998, Ryft, 1989,
Veenhoven, 2008).

Conceptul de stare de bine este insad studiat de peste 45 de ani si autori ca
Diener, Suh si Oishi (1997) disting intre trei faze: cercetarile timpurii, centrate pe
descrierea si compararea fericirii indivizilor in functie de indici socio-demografici;
in etapa a doua, cercetdrile vizau legdtura cu temperamentul, adaptarea si compararea
sociald; etapa curentd, in care starea de bine se investigheazd 1n varianta
multidimensionala cu cele trei dimensiuni amintite anterior (Negovan 2013).

Starea de bine Tn plan psihologic a fost definita, in urma cercetarilor lui Ryff
incepand cu 1989, ca fiind nivelul de angajare in raport cu provocarile existentiale
(Keyes, Shmotkin si Ryff, 2002). In cercetirile sale, Ryff integreazi modele ale
dezvoltarii personale, modelul dezvoltarii pe parcursul intregii vieti si modelul
sandtatii mintale pozitive si defineste sase dimensiuni pentru a descrie conceptul de
stare de bine psihologica: 1) acceptarea de sine, 2) relatiile pozitive cu ceilalti,
3) autonomia, 4) sentimentul de stipanire a mediului, 5) scopul in viata, 6) dezvoltare
personala.

Starea de bine sociald apare ca o componentd a stirii de bine generale si
se diferentiazd de starea de bine in plan psihologic — ce evalueaza criterii
intrapersonale — prin faptul ca aceasta foloseste criterii sociale si publice pentru a
evalua functionarea in mediul social.

Modelul propus de Keyes (1998) evalueaza starea de bine sociald utilizand
cinci dimensiuni: 1) integrarea sociald — relatia cu comunitatea; 2) contributia
sociald — ce ofera membrul grupului de apartenenta; 3) acceptarea socialda — increderea
pe care o are in cei din jur; 4) actualizarea sociald — valoarea potentialului de
dezvoltare a societatii de apartenentd; 5) coerenta sociala — perceptia calitatii si
organizarii mediului in care traieste individul. Aceste dimensiuni sunt influentate
de actiuni de participare sociald, cum ar fi activitati politice, culturale, civice, de
voluntariat etc.

Intr-un studiu publicat de Ed Diener si colaboratorii (1999) sunt descrise
componentele starii de bine subiective pornind de la sugestia lui Kozma si Stones
(1997) care sustineau cad acest concept se impune deoarece existd o serie de
corelatii substantiale intre notiunile pe care acest concept le cuprinde, si anume:
afecte pozitive si negative, evaludri cognitive ale satisfactiei cu viata pe domenii
diferite (munca, familia, sanatatea si hobby-urile, finantele, sinele, grupul social de
apartenenta).
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Starea de bine subiectiva apare definitd (Negovan, 2013) ca fiind perceptia si
evaluarea propriei vieti, inclusiv a satisfactiei cu viata la care se adauga un raport
intre emotiile pozitive si cele negative (Diener, 1984) si exprima starea de sdnatate
mintala pozitiva.

Starea de bine subiectivd are o componenta afectiva ce include aspectele
emotionale ale vietii — raportul intre emotiile pozitive (placere, mandrie) si cele
negative (tensiune, depresie) — si o componenta cognitivd ce include aspecte
rationale sau intelectuale — satisfactia cu viata (Diener, Oishi si Lucas, 2003).

Starea de bine subiectiva este influentatd de factori externi — situatii de viata,
conditii demografice —, dar si de factori interni, ce tin de gradul de satisfacere a
nevoilor umane de baza si universale. Studii efectuate de Campbell, Converse si
Rodgers (1976) arata ca factorii demografici, cum ar fi varsta, genul, rasa, nivelul
de educatie, nivelul de venit si statutul marital, influenteaza starea de bine subiectiva cu
mai putin de 20%, In timp ce Andrews si Withney (1976) atribuie doar 8% acestor
variabile. Ca urmare a acestor niveluri mici de influenta a factorilor externi asupra
starii de bine subiective, atentia s-a concentrat pe factorii interni de influenta.

Un astfel de factor intern este stima de sine, pe care Wilson (1967) I-a corelat
cu starea de bine subiectiva. Cu toate acestea, Diener si Diener (1996) arata ca
aceasta relatie nu este universald. Ei descoperd, Intr-un studiu intercultural ce cauta
corelatii intre stima de sine si satisfactia cu viata, cd aceste corelatii sunt mai mici
in cazul culturilor colectiviste. De asemenea, continuand aceste studii, Kwan, Bond
si Singelis (1997) au descoperit in Statele Unite ale Americii o corelatie puternica
intre stima de sine si satisfactia cu viata, in timp ce in Hong Kong armonia
relatiilor este 1n corelatie cu satisfactia cu viata.

Si optimismul este mentionat de Wilson ca o trasatura aflata in corelatie cu
fericirea. Conform teoriei emise de Scheier si Carver (1985), optimismul reprezinta
o tendintd generalizati de asteptari pozitive in viata cuiva. In baza acestor asteptiri
pozitive, persoana va depune efort pentru a obtine ceea ce sperd, pe cand, in lipsa
optimismului, persoana nu se va implica 1n activitatile curente. Seidlitz si Diener
(1993) au ardtat ca oamenii fericiti tin minte mai multe evenimente fericite din
viata lor decat ceilalti si asta se datoreaza faptului cd ei semnifica de la bun inceput
pozitiv mai multe evenimente. Odatd memorate, evenimentele cu o conotatie
negativa tind sd induca un nivel redus al starii de bine subiective.

In concluzie, existd o serie de cercetiri ce investigheazi influenta axiomelor
sociale asupra implicarii in munca si a burnout-ului (Valencia, 2016) si asupra
starii de bine (Rastegar, 2018, Lai et al., 2007).

De asemenea, locul controlului a fost investigat in corelatie cu implicarea in
munca (Yuki, Latham, 1978) si cu burnout-ul (Wang, 2010), iar stima de sine si
implicarea in munca au fost cercetate de Xanthopoulu (2009).

Cu toate ca teoria autodetermindrii mentioneaza contextul social ca influenta
in definirea autodeterminarii, lipsesc cercetari care sa investigheze specific aceasta
influenta.
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Avand 1n vedere aceastd bresa in cercetarile intreprinse pana in acest moment,
prezentam un model care consideram ca va permite analiza relatiilor dintre conceptele
prezentate mai sus si contextul social, ca elemente de influenta asupra comportamentului
organizational (vezi Fig. nr. 1).

Daca modelul propus va fi validat, ne va permite sa Intelegem mai bine
diferentele sociale si interculturale, in masura in care studiul va fi replicat si in alte
culturi, referitoare la comportamentul organizational si va oferi un cadru teoretic
posibil de interventie pentru imbunétatirea implicarii in munca, a starii de bine si
reducerea burnout-ului in organizatii.

/Context social\\
\ /

2
Axiome
sociale

s

\\ ///J \\
Autonomie \ / Comportament i

F >

‘\ personald ) \ organizational /

L A L e
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| sine | controlului |_in munca | bine

A \ J

Fig. nr. 1. Modelul influentei contextului social asupra autonomiei personale
si a comportamentului organizational

Modelul propus de noi face obiectul unui studiu amplu, care va oferi
informatii, credem, importante, in completarea literaturii de specialitate. Prin urmare,
noi credem ca structura axiomelor sociale influenteaza nivelul autonomiei personale,
care este corelativa starii de bine. Cu cat este mai mare nivelul de autonomie
personald, cu atat este mai mare starea de bine subiectiva si implicarea in munca,
nivelul burnout-ului fiind redus.

Primit in redactie la: 5.09.2020
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REZUMAT

Desi implicarea in munca, burnout-ul si starea de bine sunt studiate in context organizational si
exista teorii ce mentioneaza contextul social ca factor de influentd, in dezvoltarea autonomiei
personale (Ryan si Deci, 2001) existd putine cercetdri cu privire la impactul contextului social Tn
dezvoltarea autonomiei personale si a influentei acesteia in comportamentul organizational.
Propunem un model teoretic ce are ca scop sa investigheze rolul mediator al axiomelor sociale asupra
relatiei dintre autonomie personald si comportament organizational. in acest model, vom folosi
axiomele sociale pentru a defini contextul social, teoria autodeterminarii, stima de sine si locul de
control in organizatie pentru a operationaliza autonomia personala si implicarea in munc, burnout si
starea de bine subiectiva pentru a descrie comportamentul organizational. Daca modelul propus va fi
validat, ne va permite sd intelegem mai bine influenta contextului social asupra comportamentul
organizational si va oferi un cadru teoretic posibil de interventie pentru imbunatatirea implicarii in
muncd, a starii de bine si reducerea burnout-ului in organizatii.



