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

Modelul Job
Demands — Job
Resources

Cerintele i re-
sursele

Modelul IGLO

Efectul modera-
tor al caracteris-
ticilor personale

Modelul cerintelor si resurselor postului a fost propus de Demerouti
si colaboratorii sdi (2001) si extins §i particularizat apoi de
diversi autori (de exemplu, Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).
Modelul este unul dintre modelele dominante in intelegerea ac-
tuala a stresului ocupational, Insa de principiu este un model ce
are ca intrari caracteristicile postului. Modelul imparte caracte-
risticile postului In caracteristici negative, etichetate drept ,.cerinte™
(demands), s1 caracteristici pozitive, etichetate drept ,.resurse™
(resources).

,.Cerintele” sunt acele caracteristici care pun presiune asupra
angajatului, cerandu-i acestuia sa investeasca energie personala
in gestionarea lor. ,.Resursele” sunt acele caracteristici care 1i vin
in ajutor angajatului si il ajutd in rezolvarea sarcinilor, in gesti-
onarea ,.cerintelor” si in stimularea cresterii si dezvoltarii perso-
nale (Demerouti ef al., 2001).

Un cadru recent propus de Nielsen si colaboratorii séi (2017),
cunoscut sub denumirea IGLO, incadreaza resursele postului in
patru categorii (care reprezinta si initialele care au stat la baza
denumirii acestui acronim): resurse individuale (Individual), re-
surse ce tin de grupul de lucru (Group), resurse legate de condu-
cere (Leader) si resurse organizationale (Organization). Aceasta
incadrare are la baza identificarea sursei care sta la baza genera-
rii acestui tip de resurse, fie cé aceasta rezida la nivelul individului
(caracteristici personale si comportamente proprii individului),
fie la nivelul contextul social — pe orizontala (la nivelul grupului
de lucru), sau pe verticala (seful ierarhic superior) sau sunt ofe-
rite de organizatie, prin modul in care munca este organizata,
conceputa si gestionata, de exemplu, prin proiectarea posturilor
sau prin promovarea anumitor practici de resurse umane (Day &
Nielsen, 2017; Nielsen et al., 2017).

Intorcandu-ne la modelul original al cerintelor si resurselor pos-
tului, precizam ca acesta prescrie si un efect moderator al carac-
teristicilor individuale, cum ar fi caracteristici cognitive sau
de personalitate: aceleasi ,.cerinte” sunt percepute mai toxice



Rezultate ale
modelului

Capacitatea de
muncd, resursele
s§i cerinfele
postului

Caracterul fluc-
tuant al caracte-
risticilor
postului ca
,cerinte” sau
resurse”
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de persoane cu anumite caracteristici personale decat de persoane
cu alte caracteristici personale. De exemplu, o persoana constiincioasa
poate percepe o ,.cerintd” precum ambiguitatea de rol intr-un mod mati
toxic decat o persoand neconstiincioasa. Caracteristicile personale
sunt importante si in recrutarea corectd a , resurselor” — de exemplu,
o persoana extrovertita va beneficia mai mult de pe urma interac-
tiunii sociale de la locul de munca decét o persoana introvertita.

In fine, modelul prescrie faptul ¢a ,.cerintele” negestionate con-
duc la epuizare (hurnout), iar ,resursele” bine gestionate gene-
reaza implicare in munca (engagement). Ambele au impact asupra
individului §1 asupra organizatiei. Nu vom insista in mod exten-
siv, in acest capitol, asupra acestui model, caci scopul pentru care
il utilizdm este mai degraba intelegerea corecta a caracteristicilor
postului ca fiind ,.pozitive” sau ,,negative”.

Autorii unel metaanalize in care au fost incluse 247 de studii, insu-
mand 312.987 de participanti, au concluzionat ca cerintele postului
sunt, in mod constant, negativ relationate cu capacitatea de munca,
in timp ce relatia dintre resursele postului si capacitatea de munca
este pozitiva. Capacitatea de munca a fost, de asemenea, asociata cu
rezultate ale muncii precum atitudini legate de munca i compor-
tamente precum absenteismul sau dorinta de pensionare antici-
pata. Rezultatele acestui studiu sunt in mod special importante
pe fondul tendintei actuale legate de imbatranire a fortei de mun-
cd si de extindere a varstei de pensionare (Brady et al., 2020).

O ultima remarca este faptul ca, de vreme ce caracteristicile
postului sunt realitafi perceptuale, adica sunt percepute ca atare
de ocupantului postului, aceeasi caracteristica obiectiva poate fi
perceputa de persoane diferite, in contexte diferite, drept ,.cerinta™
sau resursd”. In cazul unora dintre caracteristici acest lucru nu
e posibil — ele au intotdeauna un loc clar: de exemplu, feedbackul
intrinsec, adica gradul in care munca insagi 11 da de inteles anga-
jatului daca se descurca sau nu bine, este o ,,resursa”, iar incar-
carea sau supraincarcarea cu munca este intotdeauna o ,cerinta”.
Dar alte caracteristici sunt mai volatile, de exemplu, formalizarea
muncii, adica gradul in care munca este descrisda de documente
formale (manuale, descrieri, organigrame etc.) si in care exista
proceduri explicite pentru fiecare sarcina, poate fi o ,.cerinta”
pentru anumite persoane sau o ,resursa’ pentru alte persoane.
Aceasta variabilitate se poate face in functie de contextul si natura
muncii.
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O reprezentare
vizuald a mode-
lului JDR

Resurse
personale

Suslinere

Controlul
muncii

Feedback

Implicare
in munca

Resurse
ale muncii

O altd reprezen-
tare vizuald a

modelului JDR
Resursele
postului
i
- Rezultatele
muncii
Cerintele
Feedback postului
1
Ete.
Concluzie Se poate observa in figurile de mai sus ca terminologia cu privire

la rezultatele modelului difera usor: epuizare/presiune pentru conse-
cintele 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 Cerinte-resurse ale muncii a fost dezvoltat de Bakker
JDRQ si Demerouti (2014) . Acesta se constituic ca o colectie de 13 sca-
le, fiecare cu una, doua sau trei subscale in componenta sa, fie-
care evaluand o dimensiune aflata in legatura fie cu aspectele



Situatia la locul
de muncd

Colaborare

Emotii la locul
de muncd

Feedback

Asteptdrile con-
tradictorii

Constrdngeri
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ce motiveaza, sustin, dezvolta individul la locul de munca (adica
resursele postului), fie cu aspectele care sunt stresori la locul de
muncd, drenand de energie (fizica si psihica) si demotivand an-
gajatul (adica cerintele postului).

Situatia la locul de muncd este o scala care are iIn componenta
sa trel subscale, respectiv autonomia, presiunea de la locul de
munca si solicitarile cognitive. Toate cele trei subscale 11 solicita
participantului sa evalueze, utilizand o scala Likert cu 5 trepte,
unde 1 = Niciodata si 5 = Foarte des, situatia sa personala de la
serviciu si experienta pe care o percepe la locul de munca.

Colaborarea este o componenta a JDRQ care se refera la spriji-
nul social pe care angajatul simte ca il primeste din relatia cu
colegii sai. Este o scala scurta, cu doar trei itemi, dar extrem de
importanta pentru componenta grupala despre care mentionam
si In cazul modelului IGLO. Se utilizeaza acelagi tip de scala
Likert de raspuns, cu 5 trepte.

Emotiile la locul de muncd este o scald care are in vedere evalu-
area solicitarilor de naturd emotionala presupuse atit de munca
in sine, cat si de raportarea la clienti, care pot fi si externi com-
paniei, i clienti interni (colegi pentru care respondentul este
furnizor de servicii interne). Se utilizeaza acelagi tip de scala
Likert de raspuns, cu 5 trepte.

Feedbackul este o scala cu trei itemi si cinci trepte de raspuns,
similare scalelor de pana acum si care are ca scop evaluarea
feedbackului pe care il primeste respondentul in legadtura cu mun-
ca sa.

Asteptdrile contradictorii sunt masurate de o scalad care doreste
sa evalueze daca respondentul este 1n situatia de a resimti asteptari
care intrd in contradictie la locul de munca. Acest tip de investi-
gare are central conceptul de conflict de rol.

Constrdangerile vizeaza identificarea activitatilor care sunt blo-
caje in calea realizarii sarcinilor de zi cu z1, avand central acest
concept de red tape, ce tine de aspectele administrative, biro-
cratice, procedurale si care sunt uncori percepute de angajati ca
redundante 1 nenecesare pentru activitatea unei companii.
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Superiorul ierarhic i influenta acestuia in viata de zi cu zi la
locul de munca, respectiv sprijinul pe care acesta il ofera anga-
jatului si cerintele pe care le exprima sunt evaluate in cadrul
acestel scale cu 5 itemi s1 scala de raspuns de tip Likert cu
5 trepte.

Oportunitdfile de dezvoltare sunt evaluate prin intermediul celor
trei itemi ai acestei scale, vizand posibilitatea ca respondentul sa
invete lucruri noi la locul de munca, sa aiba posibilitateca de a-s1
dezvolta punctele tari si, in general, sa se dezvolte suficient de
mult incat sa fiec motivat sa contribuie la ,,viata cetatii”, in situ-
atia accasta, a organizatici.

Modul de lucru este investigat cu ajutorul unei scale cu 9 itemi,
la care respondentul este invitat sd raspunda utilizand o scala
Likert cu 7 trepte, unde 0 = Aproape niciodata, iar 6 = Aproape
intotdeauna. Itemii vizeaza modul in care angajatul are posibi-
litatea sa isi puna in valoare punctele forte in situatii profesio-
nale.

Starea de bine/Confortul psihologic este o scala care investighea-
za maniera in care respondentul percepe modul in care traieste
experienta muncii sale si in care se simte in legatura cu locul sau
de munca. Aceasta scala are 2 subscale, respectiv subscala de
implicare in munca (9 itemi, 7 trepte de raspuns) si subscala de
epuizare (4 itemi, 4 trepte de raspuns).

Performanta la locul de munca este o scald cu doud subscale,
respectiv subscala de performantd in sarcindg cu 3 itemi si o
scald de raspuns Likert in sapte trepte, unde 0 = Complet neca-
racteristic s1 6 = Complet caracteristic, si subscala de performantci
contextuald, tot cu 3 itemi si cu scala de raspuns cu 7 trepte.

Comportamentul este investigat, de asemenca, prin intermediul
unei scale cu doud subscale. De aceasta data, numarul itemilor
care deservesc aceste subscale este mare comparativ cu restul
instrumentului: pentru prima subscala, cea legatd de ajustarca
postului, sunt alocati 21 de itemi, iar pentru a doua, care inves-
tigheaza prezenta comportamentelor de autosabotare, sunt alocati
10 itemi. Pentru ambele subscale se utilizeaza o scala de raspuns
cu 5 variante de raspuns, de la 0 = Niciodata pana la 5 = Foarte
des.
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Resurse personale este o scala ce cuprinde, de asemenea, doua
subscale, respectiv: o subscald de autoeficienta cu 4 itemi i
4 variante de raspuns, care investigheaza capacitatea responden-
tului de a accesa aceste resurse personale 1n situatii neprevazute
si de arezolva, in acest fel, problemele ce pot aparea pe neastep-
tate. De asemenca, mai exista o subscala, cea de optimism, care
are 4 itemi $1 5 variante de raspuns, unde 1 = Dezacord puternic,
1ar 5 = Acord puternic si care se refera la speranta angajatului ca,
in general, va avea parte mai mult de evenimente placute, bune,
mai degraba decat de evenimente neplacute, rele.

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

Scala JDRS

Sprijin
organizational

Oportunitdti
de crestere

Avansare

Supraincdrcare

Scala JDRS a fost dezvoltatd de Jackson si Rothmann (2005).
Scala are 42 de itemi, care se grupeaza in 5 scale, i anume:
sprijinul organizational (organizational support), oportunitatile
de crestere (growth opportunities), avansarea (advancement),
supraincarcarea (overload) si insecuritatea slujbei (job insecu-

rity).

Sprijinul organizational tine de relatiile sociale la locul de mun-
cd, de exemplu, de relatiile cu superiorul direct, relatiile cu restul
colegilor, gradul in care ocupantul postului se poate baza pe
aceste persoanc si cere ajutor de la ele etc. De asemenea, aceas-
ta scald evalueaza si comunicarea in organizatie, existenta unui
volum suficient de informatii etc.

Oportunitdtile de crestere tin de existenta unui grad suficient de
varietate, de existenta oportunitatilor de invéatare si de indepen-
denta propriilor actiuni si decizii in munca.

Avansarea tine de oportunitatea de a merge inainte In munca si
cariera si include remuneratia, formarea (trainingul) si oportu-
nitatile de cariera.

Supraincdrcarea se refera la volumul de munca, printre altele la
incarcarea cognitiva si emotionala.



