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Abstract

This paper presents the cultural adaptation of the Work-related Basic Need Satisfaction scale (Work-related Basic Need
Satisfaction scale, W-BNS, Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, Lens, 2010) in Romania, with
description of the two surveys conducted as part of the adaptation process and the psychometric features of the adapted
intermediary and final forms of the instrument. The focus is on the reliability related aspects, exploratory analysis of
the factorial structure, the confirming approaches and a comparison with the Belgian normative sample, the cultural
environment within which the scale was initially created and tested. The article discusses the implications of applying
the instrument in the Romanian organizational structure with a view to structuring various human capital related
practices, which should prove their efficiency in time.
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Rezumat

Articolul trateaza adaptarea culturald a scalei Satisfacerea nevoilor psihologice la locul de munca (SNPM) (engl. Work-
related Basic Need Satisfaction scale, W-BNS, Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, Lens, 2010), in
Romania, cu descrierea celor doua studii desfasurate in cadrul procesului de adaptare si a caracteristicilor psihometrice
a formei intermediare si finale a instrumentului. Se evidentiaza aspectele legate de fidelitate, analiza exploratorie a
structurii factoriale, abordarile confirmatorii si o comparatie cu esantionul normativ belgian, mediul cultural in care a
fost initial creatd si testatd scala. Se discutda despre implicatiile aplicarii instrumentului in spatiul romanesc
organizational, in vederea structurdrii unor practici legate de motivarea capitalul uman care sa-si demonstreze, in
vreme, eficienta.

Cuvinte cheie

satisfacerea nevoilor psihologice, adaptare culturala, scala Satisfacerea necesitdatilor psihologice la locul de munca.

Résumeé

L’article traite de 1’adaptation culturelle de I’Echelle de Satisfaction des Besoins Fondamentaux au Travail (Work-
related Basic Need Satisfaction scale,, W-BNS, Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, Lens, 2010) en
Roumanie. Il décrit les deux étapes du processus d’adaptation de 1’outil et les caractéristiques psychométriques
correspondant aux étapes intermédiaire et finale de ce processus. Il souligne certains aspects li¢s a la fidélité, I’analyse
exploratoire de la structure factorielle, les approches confirmatoires et une comparaison a 1’échantillon normatif belge
qui a servi initialement a la création et a I’évaluation de I’échelle. Il aborde également les implications de la mise en
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pratique de I’outil dans le contexte du travail roumain. On définit ainsi des pratiques liées a la motivation d’un capital

humain qui pourra, dans le temps, prouver son efficacité.

Mots-clés

satisfaction des besoins fondamentaux, adaptation culturelle, Echelle de Satisfaction des Besoins Fondamentaux au

Travail

Introducere

O paletd largd de variabile pot influenta
optiunea unei persoane de a raméane sau
parasi organizatia in care lucreaza, de
exemplu: industria in care activeazd (Cohen,
Swartz, 1980), ambiguitatea de rol, conflictul
de rol, conflictul viatd personala-viata
profesionala, satisfactia ~ cu  munca,
angajamentul organizational (Good, Sisler,
Gentry, 1988), controlul perceput asupra
actului decizional si asupra eficientei
personale (Parker, 1993), retelele sociale sau
congruenta valoricd dintre persoand si
organizatie (Moynihan si Pandey, 2008).

Consideram, insd, cd existd aspecte putin
investigate pana acum cu privire la modul in
care organizatiile aleg sa alinieze angajatii
conform unor norme si valori interne si cum,
odatda aliniati, angajatii devin mai mult sau
mai putin productivi, respectiv dezvolta,
intimp, angajament organizational crescut si
loialitate fata de organizatie.

In demersul de adaptare culturaldi a
instrumentului  SNPM, am pornit de la
necesitatea  analizei situatiei 1n  care
angajatilor 1i s-ar valoriza caracterul de
unicitate ca expresie a trasiturilor lor de
personalitate si /sau a altor factori ce pot
determina in angajat perceptia de a se simti
special la munca (de exemplu, satisfacerea
necesitatilor sale psihologice la munca, setul
sau de valori, stilul de munca). in acest fel,
tendinta de aliniere a practicilor si
persoanelor intr-o organizatie (Masunaga si
Hitchcock, 2011) ar putea fi consideratd nu
intotdeauna ca fiind de dorit, tocmai datorita
aspectelor de naturda  personald ce
caracterizeaza angajatii si care intrd in atentia
companiei angajatoare mult dupa finalizarea
procesului de selectie.

La jumatatea secolului trecut, Maslow
(1943) propune teoria sa cu privire la
motivatia umand si distinge cinci paliere de
existenta a trebuintelor unei persoane. Teoria
sa este consideratd la ora actuald depasita,
existdnd voci care au inceput sd construiasca

la mai putin de un deceniu argumente
paralele in vederea modificarii perspectivei
asupra motivatiei umane si sd adapteze aceste
tipuri de nevoi pentru medii diferite de
utilizare ulterioard. Doar ca exemplu, in
lucrarea sa, The Achieving Society,
McClelland (1961) discuta despre trei factori
motivatori care apar la orice persoana
angajata ntr-o activitate, intr-o proportie mai
mare sau mai mica si o definesc, respectiv i
definesc actiunile, respectiv nevoia de a
realizare, nevoia de putere si nevoia de
afiliere, punand un accent deosebit pe nevoia
de realizare a unei persoane.

La o jumiatate de secol dupd acest
moment, meta-teoria  auto-determindrii
(TAD) (engl. Self Determination Theory,
SDT, Deci si Ryan, 2000; Ryan si Deci,
2000), devine unul dintre cele mai importante
si robuste cadre contemporane de analiza a
nevoilor psihologice care sunt, de data
aceasta, plasate in registrul aspectelor
inndscute, comparativ cu punctul de vedere
sustinut de McClelland (1961) care considera
aceste aspecte ca fiind Invatate.

Nevoile psihologice in linie cu
TAD si transpuse in SNPM

Conform TAD, exista trei tipuri de nevoi pe
care 0 persoand e necesar sa le aiba
satisficute, pentru rezultate optime, In
domenii diferite ale vietii. Aceste trei tipuri
de nevoi: nevoia de autonomie, nevoia de
competentd si nevoia de relationare creeaza
un set personal de instrumente, obligatoriu a
fi luat in considerare (satisfacut si, implicit,
observat), pentru ca o persoand si isi atinga,
de exemplu, obiectivele stabilite la locul de
munci (Ryan si Deci, 2000).

Scala Satisfacerea nevoilor psihologice la
locul de munca (SNPM) (Van den Broeck si
colab., 2010) a fost construitd pornind de la
ideile postulate de TAD. Adaptarea SNPM in
Romaéania a vizat aducerea 1n context
romanesc a unui instrument care s contribuie
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la generarea unor argumente stiintifice in
cadrul demersurilor legate de cresterea
gradului de motivare al angajatilor in vederea
cresterea  performantei  profesionale  si
retentiei acestora in organizatii. Concret,
consideram ca o atentie crescutd ar trebui
oferita aspectelor ce blocheaza satisfacerea
necesitdtilor psihologice ale angajatilor, in
special datorita aparitiei costurilor asociate pe
care frustrarea acestor nevoi le implica.

De exemplu, Gagné si Deci (2005) au
demonstrat ca atitudinile angajatilor legate de
locul de munca sunt pozitiv influentate de
prezenta unui climat de lucru care faciliteaza
aparitia motivatiei de naturd intrinseca prin
satisfacerea celor trei nevoi: de autonomie, de
competentd si relationare. Cu alte cuvinte, cu
cat organizatiile ar fi mai constiente de faptul
ca este necesar sa fie implementate solutii
concrete ce genereazd si mentin un tip de
climat de lucru ce permite satisfacerea celor
trei necesitati psihologice descrise de TAD,
cu atdt implicarea angajatilor ar fi mai
robusta si prin urmare persistenta in timp, iar
angajatii ar fi mai implicati, mai productiv si
mai usor de retinut in cadrul organizatiei. In
cadrul unui editorial al Anjei van den Brock
(2012), se mentioneaza colectia de aspecte cu
care satisfacerea nevoilor de baza coreleaza si
determina stiri de functionare optime 1in
termeni de: stare de bine (legatd de un grad
de satisfactie si implicare la locul de munca
mai ridicat si un grad mai scazut de epuizare),
atitudine pozitiva (grad ridicat de angajament
fatd de organizatie precum si pregatire pentru
schimbare) si de comportament adaptativ (un
grad crescut de performantd in muncad si
scazut de devianta organizationald (Lian,
Ferrissi Brown, 2012; Lynch, Plant si Ryan,
2005; Van den Broeck si colab., 2010). De
asemenea, o trecere ampld in revistd a
principalelor implicatii pozitive pe care
satisfacerea nevoilor de baza le are in crearea
stérii de bine psihologice este realizata si de
autorii acestei teorii, Deci si Ryan (2008).

Gasim esential si mentionam faptul ca
principala diferenta pe care meta-teoria SDT
o propune fata de restul teoriilor legate de
motivatie este aceea ca acesti trei ,,nutrienti
necesari”, asa cum denumesc autorii (Ryan si
Deci, 2000) cei trei factori despre care am
amintit, sunt innascuti, omul fiind in mod
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natural 1inclinat sa 1isi ofere experienta
satisfacerii acestora, respectiv a stabilirii unei
stari de bine psihologic (engl. well-being) si,
prin urmare, sa isi caute, pentru acest scop,
cel mai propice mediu. In acest context,
starea de bine psihologica a fost evaluata si
inteleasa ca prezenta vitalitatii si starii de
auto-actualizare si absenta starilor de
anxietate, depresie si a simptomelor somatice
(Ryan si Deci, 2000), iar cei trei factori
motivatori sunt antecendente critice ale starii
de bine psihologic si nu indicatori ai acesteia
(Ryft, 1989).

Autorii mai specifica faptul ca acesti trei
factori trebuie intelesi ca nevoi psihologice
pentru cd acestia ,integreaza la un nivel
semnificativ dinamic o varietate de fenomene
pornind de la suprimarea motivatiei intrinseci
prin intermediul recompenselor si starea de
alienare asociatd cu sentimentul de a fi
controlat la locul de muncid, panda la
beneficiile oferite de integrarea completd a
valorilor existente 1n grupul de care apartii, la
renuntarea la stilul de viatd materialist si
dezvoltarea atasamentelor securizante 1in
relatii punctuale, printre ceilalti” (Ryan si
Deci, 2000, p.326).

Prezentul articol nu 1isi propune si
abordeze intr-o maniera extensiva definirea
celor trei factori sau argumentele legate de
alegerea acestora ca factori motivatori
principali in defavoarea altora precum
securitate, sens personal sau stimd de sine.
De asemenea, nu se incearcd prezentarea
aspectelor critice cu privire la teoria TAD.
Aceste detalieri sunt pe larg prezentate in
articolele care prezintd in extenso meta-teoria
SDT, fie ca sunt pareri pro, fie contra
(Pyszczynski, Greenberg si Solomon, 1997;
Ryan si Deci, 2000; Deci si Ryan, 2000;
2008; Van den Broeck si colab., 2010).

Prezentul articol isi propune sd descrie
procesul adaptare a scalei SNPM (Van den
Broeck. et. al., 2010), in Roménia si
caracteristicile ~ psihometrice a  formei
intermediare si finale a instrumentului.

Consideram a fi esential sa punctim, in
rezumat, anumite aspecte derivate din
literatura care a stat la baza constituirii si
dezvoltarii ulterioare a teoriei TAD.

In primul rand, este de mentionat faptul ca
aceste ftrei ingrediente sunt innascute, iar
diferentele inter-individuale deriva din forta
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cu care 0 anumita nevoie este triita la nivel
subiectiv, fapt ce conduce persoana la a isi
satisface respectiva nevoie in vederea
obtinerii starii de bine psihologice (Ryan si
Deci, 2000).

Un al doilea aspect important legat de
aceste nevoi este acela cd acestea nu sunt
definite ca fiind dependente de sarcinile de
muncd, respectiv de conditiile impuse de
mediul extern sau ca fiind caracteristice
acestuia (Van den Broeck si colab., 2010), ci
mai degraba ca experiente personale legate de
nevoia de a trai sentimentul afilierii,
sentimentul de a fi competent si sentimentul
alegerii libere (chiar daca aceasta poate
presupune si alegerea ca un altul sa ia decizii
in locul tau). Prin urmare, e important sa
privim aceste nevoi din  perspectiva
subiectului (intern) si nu a obiectului (extern),
chiar dacd, in cazul nevoii de relationare se
discuta de afilierea de obiect(e) extern(e) — in
linie, precum sugereaza autorii instrumentului
original, cu teoria atasamentului apartindnd
lui Bowlby (1969).

Un al treilea aspect important este acela
ca toate cele trei nevoi apar, intr-o anumita
masurd si formad in procesul de definire a
sensului personal, fie ca vorbim de (a) nevoia
de relationare, inteleasd ca o stare subiectiva
de conectare cu ceilalti, (b) nevoia de a te
simti competent, respectiv eficient 1n
gestionarea mediului (Deci si Ryan, 2000) si
a aspectelor vietii, manifestarea fortei unei
persoane de a-si defini un sens personal si (c)
nevoia de autonomie, respectiv de a percepe
un sentiment de libertate profunda in relatie
cu ceilalti si cu scopurile personale, formulate
in linie cu setul de valori personale (Ryan si
Deci, 2000).

Metoda
Procedura si Participanti

Procesul de adaptare culturald al SNPM a fost
desfasurat pe parcursul a doua studii
consecutive, in care au fost utilizate doud
esantioane independente de participanti,
insumand 624 de respondenti.

Primul esantion a fost alcatuit din 483 de
angajati din Romania (58.2% femei; varste
cuprinse intre 19 si 65 de ani cu M =35.37 si
SD = 9.86), care au completat prima forma

tradusd a scalei. Pentru recrutarea si,
respectiv, includerea in  studiu a
participantilor, s-a recurs la tehnica
bulgarelui de zdpada, sub asigurarea
confidentialitatii. Un numar de 478 de
chestionare au fost considerate a fi valide si
au stat la baza generarii rezultatelor.

Al doilea esantion a fost alcatuit din 141
de participanti (69.5% femei; varste cuprinse
intre 22 si 62 de ani cu M = 31.89 si SD =
9.30), angajati In mediul privat romanesc,
carora le-a fost administrat on-line a doua
versiune a traducerii. Recrutarea in cazul
celui de-al doilea esantion a fost facuta printr-
un anunt on-line de participare voluntara si
confidentiala la un studiu independent.

Caracteristicile esantioanelor incluse in
cele doua studii sunt prezentate in Tabelul 1.
Se poate observa structura eterogend
echilibratd a ambelor esantioane in termeni
de dimensiune a organizatiei angajator si de
nivel profesional, cu un accent mai mare pe
angajatii care ocupa posturi de specialisti,
functionari, experti. De asemenea,
esantioanele celor doua studii au inclus cu
precadere angajati din mediul privat si mai
putin din sectorul de stat sau independenti. in
primul a fost inclus un procent relativ scazut
de participanti care detineau functii de
conducere (13.7%), fapt care a fost usor
echilibrat in al doilea esantion (34.0%).

La construirea scalei, autorii au rulat o
serie de analize statistice care sa verifice
caracteristicile  psihometrice ale scalei:
fidelitate, validitate de criteriu, validitate
divergenta, validitate predictiva.

Pentru  ratiuni de  verificare a
transferabilitatii calitatilor psihometrice, au
fost efectuate parte dintre aceste analize
statistice, etapele intregului proces fiind
descrise in Tabelul 2.

Din lista de criterii utilizate de autorii
SNPM pentru masurarea validitatii de criteriu
a scalei, au fost preluate cinci criterii din aria
functiondrii angajatilor, mai exact: implicarea
in munca (ca aspect esential in identificarea
starii de bine psihologic), vigoarea (parte a
implicdrii  1n  muncda), angajamentul
organizational (afectiv), performanta si
intentia de plecare. Pentru méasurarea acestor
criterii  au fost utilizate instrumente
compatibile cu cele utilizate 1n studiul
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original (vezi pentru detalii sectiunea

Instrumente).
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Tabelul 1. Caracteristici demografice ale participantilor din esantioanele celor doud studii

Studiul 1 Studiul 2
N 483 141
Gen
Masculin (%) 41.0 29.1
Feminin (%) 58.2 69.5
Nedeclarat (%) .8 1.4
Varsta
Interval (ani) 19-65 22-62
M (ani) 35.37 31.89
SD (ani) 9.86 9.30
Nivel profesional
Muncitori (%) 14.6 i
Personal administrativ (%) 25.0 6.4
Specialisti, functionari, experti (%) 52.1 56.0
Cadre superioare, manageri (%) 8.3 34.8
Nedeclarat (%) .6 2.1
Functie de conducere
Da (%) 13.7 34.0
Nu (%) 86.3 64.5
Nedeclarat (%) - 1.4
Tip de contract de munca
Pe perioada nedeterminata (%) 91.3 87.2
Pe perioada determinata (%) 7.5 9.2
Temporar (%) 1.2 2.1
Nedeclarat (%) - 1.4
Sector de activitate
Sector privat (%) 65.2 83.7
Sector de stat (%) 31.9 9.2
Independent (%) 2.9 7.1
Nedeclarat (%) - -
Dimensiunea organizatiei angajator
0-9 angajati (%) 18.7 2.6
10-49 angajati (%) 28.2 17.0
50-99 angajati (%) 18.3 7.8
100 — 249 angajati (%) 1.6 12.1
250 — 499 angajati (%) 3.9 17.0
500 — 999 angajati (%) 7.7 11.3
1000 angajati sau mai mult (%) 12.7 14.2
Nedeclarat (%) 2 -
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Tabelul 2. Desfasurarea etapelor procesului de adaptare culturald al SNPM pe cele doud

esantioane

Studiul 1
Esantionul 1

Studiul 2
Esantionul 2

Etapa 1

Traducerea si retroversiunea scalei (18 itemi)

Etapa 2
Fidelitate

Etapa 3
Analiza factoriala exploratorie
Rotatie Procrustes

Analiza factoriala confirmatorie (7 modele)

Etapa 4
Validitate de criteriu
Etapa 5
Re-traducere si retroversiune (5 itemi)
Etapa 6
Fidelitate
Etapa 7
Analiza factoriala exploratorie

Analiza factoriala confirmatorie (5 modele)

Instrumente

Pentru ambele studii a fost folositd scala
Satisfacerea nevoilor psihologice la locul de
muncd (SNPM) (Van den Broeck si colab.,
2010), care a fost construita si testata initial pe
patru  esantioane, vorbitoare de limba
olandezd, din Belgia. Pentru adaptarea 1in
spatiul romanesc a fost utilizatd versiunea cu
18 itemi a scalei. Instrumentul este alcétuit din
trei sub-scale, fiecare cu cate 6 itemi. O prima
sub-scala are in vedere evaluarea satisfacerea
nevoii de relationare (6 itemi, ex.: “La locul de
munca simt ca fac parte dintr-un grup”), a
doua sub-scala, satisfacerea nevoii de a se
simfi competent (6 itemi, ex.: “Ma simt
competent/a ca angajat”) si a treia sub-scala,
satisfacerea nevoii de autonomie (6 itemi, ex.:
“Simt ca pot fi eu nsumi/insami la locul de
muncd.”). Pentru toti itemii au fost folositd o
scala de raspuns Likert in 5 puncte, variind de
la 1 (“Total dezacord”) la 5 (“Total de acord”).
Scala a fost aplicatd in douda versiuni de
traducere, diferenta intre cele doud versiuni
constand in aceea ca, in cazul versiunii celei
de-a doua au fost retradusi o serie de cinci
itemi (considerati problematici, in urma

analizelor statistice). Procedura aplicata a fost
cea clasicd, de traducere — retroversiune
(pentru primul studiu pentru cei 18 itemi ai
scalei, iar pentru cel de-al doilea studiu, pentru
cei 5 itemi identificati a fi problematici,
respectiv care, fie nu Iincdrcau pe aceiasi
factori ca in cazul chestionarului original, fie
obtinusera un indice Tucker de congruenti sub
valoarea 6 (vezi, pentru detalii, sectiunea
Rezultate).

Ca si in cazul studiului original, implicarea
in munca a fost masurata cu Utrecht Work
Engagement Scale (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma si Bakker, 2002).
Chestionarul are itemi de tipul: ,,La locul de
muncd, simt ca explodez de energie” care tin
de subscala vigoare (o0 = .83). Pornind de la
faptul ca sub-scala vigoare a fost considerata
componenta principald a implicarii in munca
(Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker si Lloret,
2006), Van den Broeck si colab.(2010),
masoard implicarea in muncd doar prin sub-
scala de vigoare. Am ales sa o raportam atat
separat, cat si ca parte din conceptul mai larg
de implicare in munca (a = .94), ambele fiind
incluse 1n Tabelul 7 (vezi sectiunea Rezultate)
cu statut egal, drept criterii.
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Angajamentul organizational (afectiv) a
fost masurat cu patru itemii ai scalei de
angajament organizational afectiv a lui Allen
and Meyer (1990), de tipul: ,,Ma simt atasat
emotional de organizatia mea.” (a = .79, pe
esantionul de 483 de participanti),
mentindndu-se acei itemi din scala originald
care, precum precizeaza autorii instrumentului
(Van den Broeck si colab., 2010) maésoara
aspectul de mandrie si aspectul de loialitate.

Performanta a fost evaluata ca performanta
perceputd, auto-raportati, pe baza scalei de
sase itemi a lui Abramis (1994). Itemii au fost
de tipul ,,Dupa parerea dvs., cit de bine v-ati
atins obiectivele?” (o = .91, , pe esantionul de
483 de participanti).

Intentia de plecare a fost utilizata de autorii
scalei pentru calcularea validitatii predictive.
In cazul nostru, am putut si utilizim intentia
de plecare tot drept criteriu, in situatia
studiului roméanesc nefiind raportat de
managerul de resurse umane, ca in cazul
studiului belgian, ci raspunzandu-se la scala
dezvoltata de Mobley si colab. (1978), avand
trei itemi de tipul: ,,Intentionez ca anul viitor
sd-mi schimb locul de muncd.” (o = .91, pe
esantionul de 483 de participanti).

Rezultate

Cele doua studii derulate consecutiv, ca parte
din procesul de adaptare culturald al SNPM,
au presupus etape similare, in care au fost
utilizate aceleasi instrumente, cu singura
diferenta majorda ca versiunea SNPM a fost
modificatd prin repetarea procedurii de
traducere-retroversiune a scalei SNPM. Daca
derularea primului Studiu (etapele 1 —4) ar fi
returnat rezultate optime din punct de vedere
statistic, procesul de adaptare culturala al
scalei SNPM s-ar fi oprit. S-a continuat
procesul de adaptare culturala al SNPM cu
Studiul 2 (pe parcursul etapelor 5-7). Acesta
este motivul pentru care rezultatele celor
doua studii sunt prezentate mai jos, descriind
etape similare desfasurate consecutiv.

Studiul 1

Etapa 1 - Traducerea-
retroversiunea scalei
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Traducerea instrumentului a fost realizatd
prin procedura traditionald in diada: traducere
- retroversiune si s-a obtinut o prima forma a
chestionarului. Traducerea a fost efectuata
dupa varianta 1n limba englezd a
chestionarului, respectiv. nu dupa forma
originala, care fusese conceputd in limba
olandeza. Vom vedea in continuare, in partea
de Discutii, cd nuante lingvistice extrem de
fine pot determina defecte majore de
intelegere a unui anumit concept.

Etapa 2 - Fidelitate

SNPM obtine o fidelitate buna la nivelul
intregii probe, incd de la prima forma a
traducerii sale in limba romana (al = .845).

Subscalele prezinta coeficienti fidelitate
consistenti cu cei obtinuti de varianta
originald, respectiv (raportate Studiul 1,

Romaénia ar / Studiul original, Belgia aog):
relationare (oir =.80 / oo =.82), competenta
(our =.84 / 0o =.85) si autonomie (or =.72 /
aop=.81).

Etapa 3 - Analiza factoriala
exploratorie. Rotatia Procrustes.
Analiza factoriala confirmatorie.
Modele testate

Analiza factoriala exploratorie

Pentru a examina structura factorilor versiunii
romanesti a scalei Satisfacerea nevoilor la locul
de munca (18 itemi), analiza factoriala
exploratorie (EFA) a fost efectuata in SPSS
(SPSS, 1998).

S-a procedat la o extractie in componentele
principale, urmatd de o rotatie Varimax. in
mod obisnuit, din moment ce ne asteptam sa se
obtind factori corelati, tindnd de acelasi
construct principal, am fi procedat la o rotatie
de tip Oblimin. Am optat, insd, pentru
Varimax, pentru a urma procedura originald a
autorilor (Van den Broeck si colab., 2010).

Rezultatele EFA au sprijinit prin criteriul
scree-plot solutia initiald cu trei factori. Solutia
rezultata a explicat aproximativ 53% din
varianta totald, avand incércari ale itemilor
relevanti in scalele relevante intre .55 si .80.
Exceptie fac doi itemi (13 si 16), ale caror
incarcari pe factorul 3 (initial propus) sunt
foarte slabe, fapt care ar putea determina
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decizii de includere a acestora in scale diferite
decat in cazul chestionarului original, in
modelele propuse 1n cadrul analizelor
confirmatorii si, posibil, in cheia de scorare
ulterioara.

S-au obtinut incarcari similare a itemilor pe
cei trei factori comparativ cu varianta originala
a instrumentului (Van den Broeck si colab.,
2010). Item-ul 13 incarca pe factorul
Competentd, In loc sid incarce pe factorul
Autonomie, motiv pentru care, va fi inclus
intr-un anumit model testat in factorul
Competentd din analizd (prezentat in cadrul
abordarilor confirmatorii).

O investire difuzd a factorului Autonomie
apare si in situatia in care respondentii romani

sunt intrebati despre ce doresc sd facd in
legdturd cu zona profesionald. Cu incarcari
cvasi-egale, romanii asociaza libertatea oferita
de sarcinile de munca fie cu competenta (.39),
fie cu apartenenta (.41) si, in ultimul rand, cu
autonomia (.32), factor incarcat semnificativ
(.70) in cazul chestionarului original. Privind
aceste rezultate, am avut confirmarea faptului
ca traducerea in cazul celor doi itemi trebuie
refacutd si procedat la incd o administrare a
chestionarului si o repetare a procedurii
analizei factoriale exploratorii. Rezultatele
primei iteratii sunt prezentate in Tabelul 4
comparativ cu rezultatele obtinute in studiul
original.

Tabelul 4. Incdrcdrile pe cei trei factori pentru cea prima versiune a instrumentului aplicatd
pe cel primul esantion romdnesc (n=483) versus esantionul belgian

Item Belgia Rol Belgia Rol Belgia Rol
1 Nu mé simt cu adevérat legat(d) de ceilalti la locul -84 -.70 .05 .06 .09 .11
de munca. (R)
2 Lalocul de munca simt cd fac parte dintr-un grup. .68 .80 05 14 .08 .00
3 Lalocul de munca nu prea interactionez cu ceilalti.  -.82 -.66 .03 -20 .08 .04
(®)
4 La locul de munca pot vorbi cu ceilalti despre 60 .73 -.03 .07 20 -.10
lucrurile cu adevirat importante pentru mine.
5 Deseori ma simt singur(d) cand sunt cu colegii de =72 -57 -.09 -25 .06 .15
lucru. (R)
6 Unii oameni cu care lucrez imi sunt prieteni 72 .66 -03 .16 .06 -.02
apropiati.
7 Nu ma prea simt competent(d) la locul de munca. A1 -1 -59 -55 .08 .20
(®)
8 Am abilitatile necesare pentru a fi un bun angajat. -.01 .20 81 .78 -10 .00
9 Ma simt competent(&) ca angajat. -01 .14 85 .80 -05 .04
10 Ma indoiesc de capacitatea mea de a-mi efectua  -.04 .05 -58 -.64 -20 .14
corect munca. (R)
11 Ma pricep la lucrurile pe care le fac la locul de .04 .12 .82 .80 -01 -.01
munca.
12 Simt ca pot indeplini chiar si cele mai dificile .05 .15 71 .80 .07 .06
sarcini la locul de munca.
13 Simt céa pot fi eu insumi/insémi la locul de munca. =12 27 14 57 .61 -18
14 La locul de munca. deseori simt ca trebuie sa urmez .07 .04 .09 -.08 -85 .72
comenzile altora. (R)
15 Daca as putea alege. as face lucrurile altfel la locul ~ -.05 -.06 00 13 -82 72
de munca. (R)
16 Sarcinile pe care trebuie sa le indeplinesc la locul de .01 41 .07 .39 70 -32
munca sunt in concordantd cu ceea ce vreau cu
adevarat sa fac.
17 Ma simt liber(d) sa imi efectuez munca in modul cel ~ -.01 .30 A1 023 .65 -.59

mai potrivit din punctul meu de vedere.
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18 La locul de munca. ma simt fortat(a) sa fac lucruri A1 -3 .04 -.15 -64 .78
pe care nu doresc s le fac. (R)

Note: Belgia — date oficiale comunicate de autori; Rol — date rezultate din primul Studiu

(Tucker's congruence index), cu o valoare buna
(.91), deci peste limita critica de .90.

Pentru a wverifica potrivirca componentelor In Tabelul 5 este prezentat rezultatul
acestui model factorial cu structura originald a  acestei analize, fiind vizibili indici Tucker de
scalei (Van den Broeck et al., 2010) s-a congruentd cuprinsi intre .66 si 1.00, cu o
procedat si la o rotatie Procrustes, in care  excelenta congruenta a primului factor (.95)
matricea obtinutd in Romania a fost rotita spre si cu congruente mai slabe pentru factorii doi
tinta formata din matricea raportatd pentru ¢ trei (.89). Indicele Tucker pentru intreaga
Belgia. Au rezultat o serie de indici de  magrice (.91) este ridicat. Totusi, este vizibila

congruentd pe fiecare componenta (factor), pe  potrivirea foarte slaba a itemului 13 cu
fiecare item si un indice total de congruentd  giryctura asteptata.

Rotatia Procrustes

Tabelul 5. Rotatie Procustes pentru itemii primei versiuni de traducere a SNPM

Componente ITEMC
Nr. Itemi 1 2 3 ONG
1 Nu I{la simt cu adevarat legat(d) de ceilalti la locul de -0l 77 30 28
munca. (R)
2 Lalocul de munca simt cé fac parte dintr-un grup. .06 .64 .33 .94
3 Lalocul de munca nu prea interactionez cu ceilalti. (R) -.24 -.76 .09 94
4 La lt)cul.de munca pot VOl‘b.l cu ceilalti despre lucrurile cu 14 64 45 93
adevarat importante pentru mine.
5 Deseori ma simt singur(d) cand sunt cu colegii de lucru. (R)  -.03 -.80 -28 91
6 Unii oameni cu care lucrez imi sunt prieteni apropiati. 13 .57 32 .89
7 Nu ma prea simt competent(a) la locul de munca. (R) =73 -.16 .01 91
8 Am abilitatile necesare pentru a fi un bun angajat. .54 .07 25 .84
9 Ma simt competent(d) ca angajat. .80 .05 12 98
10 Ma indoiesc de capacitatea mea de a-mi efectua corect 66 Y 08 88
munca. (R)
11 Ma pricep la lucrurile pe care le fac la locul de munca. 78 .04 .05 1.00
12 Simt ca pot indeplini chiar si cele mai dificile sarcini la 71 o1 1 99

locul de munca.
13 Simt cé pot fi eu insumi/insdmi la locul de munca. .30 44 .55 .66
14 La locul de muncéd. deseori simt ca trebuie sa urmez
comenzile altora. (R)
15 Daca as putea alege. as face lucrurile altfel la locul de

-.05 -25 -.67 .89

.04 - - 1.00
muncd. (R) 07 78 0
16 Sarcinile pe care trebuie sa le indeplinesc la locul de munca
. < L .05 18 .70 97
sunt in concordanta cu ceea ce vreau cu adevarat sa fac.
17 Ma'S}mt. liber(d) sa imi efectuez munca in modul cel mai a1 20 &7 95
potrivit din punctul meu de vedere.
18 La locul d? muncd. ma simt fortat(d) sa fac lucruri pe care 0 17 78 93
nu doresc s le fac. (R)
Congruenta factorilor 95 .89 .89 91

Dupa cum se poate observa din Tabelul 5,  Chiar daci rotatia Procrustes se inscrie intre
pe componenta 3 rezultatele sunt mai slabe  abordarile confirmatorii slabe comparativ cu
decat in cazul celorlalte doud componente. analiza factoriald confirmatorie, se confirma
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si prin aceastd metoda, performanta scazuti a
itemului 13, de exemplu, care are o valoare
scazuta comparativ cu ceilalti itemi (.66), fapt
care contribuie la diminuarea performantei
componentei 3. Cu toate acestea, toate cele
trei componente obtin congruente bune,
(situate intre .85 — .94) (in cazul
componentelor 2 si 3) si o congruenta foarte
buna (.95) in cazul componentei 1 (Lorenzo-
Seva si ten Berge, 2006). O posibila
explicatie = pentru  diferentele dintre
congruenta factorului 1 si a factorilor 2 si 3
este aceea cd respondentii au interpretat intr-o
maniera similard itemii care intrd in
componenta factorului 1 (Competenta), pe
cand, 1n cazul celorlalti doi factori
(Autonomie si Relationare), itemii au fost
interpretati  intr-o  maniera mult mai
subiectivd, ceea ce a condus la o similaritate
scazutd a raspunsurilor oferite de respondenti
si, respectiv, la o congruenta a factorilor mai
redusa (Lorenzo-Seva si ten Berge, 2006).
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Analiza factoriala confirmatorie

Utilizdnd analiza factoriald confirmatorie
(CFA), am testat, in primul studiu, derulat pe
esantionul de 483 de angajati, sapte modele
potentiale: (1) un model cu un singur factor;
(2) un model cu trei factori necorelati; (3) un
model cu trei factori corelati care ulterior
incarcd un factor general, factorii fiind cei
prescrisi de cheia de scorare originald si patru
modele in care s-a procedat la modificari cu
privire la itemii 13 si 16. Am inclus, pe langa
modelele propuse de autori in varianta
originald (Van den Broeck et al., 2010) si
modele in care s-a procedat la modificari cu
privire la itemii 13 si 16, respectiv modele in
care se permiteau erori corelate, pentru ca
aceste modele aveau directa legaturd cu
maniera in care itemii se comportau in
varianta roméneasca a traducerii.

Analiza Factoriala Confirmatorie (CFA) a
fost bazatdi pe SEM si a fost realizata
utilizand EQS (Bentler, 1985), iar rezultatele
acesteia sunt prezentate in Tabelul 6.

Tabelul 6. Modelele testate in etapa a treia si a saptea si indicii de potrivire pentru acestea

Studiu 2
Etaps Modele ¥ df o« SRMS RMSEA NFI  CFI
Studiul T Modelul A Un singur factor 160441 135 41 .14 151[.144-.157] 50 .52
/Etapa 3
Modelul B Trei factori necorelati  1143.40™ 135 .41 18 A25[.118-.131] .65 .67
Modelul C  Trei factori corelati' 960.13™ 132 .41 2 114[107-.1211 .70 .73
Modelul D Trei factori corelati’ 960.13" 128 .41 12 116 [.109-.123] .70 73
Modelul E  Trei factori corelati’ 1103.20" 116 .36 .14 133 [.126-.140] .63 .65
Modelul F Trei factori corelati* 558.05™ 100 .07 32 .098 [.090 - .106] .79 .82
Modelul G Trei factori corelati® 346.53™ 97 .07 32 .073[.065-.081] .87 .90
Studiul 2 Modelul A Un singur factor 59578 135 .08 .17  .I56[.143-.168] 46 .52
/Etapa 7
Modelul B Trei factori necorelati  918.83" 135 .08 28 204 [.191 - 2151 .17 18
Modelul C  Trei factori corelati’ 399.96" 132 .08 .16 120[.107-.133] .64 72
Modelul D Trei factori corelati’ 399.96” 128 .08 .16  .123[.109-.136] .64 .72
Modelul H  Patru factori corelati® 91.01" 34 .06 .14 .109 [.082 -.136] 91 .94

I Cele trei subscale
originala

ale SNPM sunt corelate intre ele, factorii sunt cei prescrisi de cheia de scorare

2 N « S .. . .. . C
Factorii incarca ulterior intr-un factor general, factorii sunt cei prescrisi de cheia de scorare originala

3 Factorii sunt cei prescrisi de EFA, itemul 13 intrd in F1 1n loc de F3, iar itemul 16 e exclus

# Factorii sunt cei prescrisi de EFA, iar itemii 13 si 16 sunt exclusi
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Factorii sunt cei prescrisi de EFA, itemii 13 si 16 sunt exclusi si au fost permise trei erori corelate,

anume e3-e5, e4-e6 si e7-e10

6 .. . .. . . N . .. .
Factorii sunt cei prescrisi de EFA. Sunt permise 4 erori corelate intre diversi itemi, anume el-el3, e7-

el0, e8-e9, e3-e5.

in etapa 3, modelul A (cel cu un singur
factor) a obtinut rezultate extrem de slabe
(CFI= .52, SRMS=.14, o= .41).

Urmitoarele patru modele (B, C, Dsi E),
trei cu trei factori originali si unul cu factori
modificati, au obtinut rezultate slabe, fard ca
nici un indice sa atingd cel putin un nivel
acceptabil.

In cazul ultimelor doud modele (F si G) ce
propun trei factori corelati modificati s-au
obtinut rezultate mai bune, dupd ce au fost
indepartati cei doi itemi problematici (13 si
16) din scala.

Ultimul model (modelul G) in care au fost
permise trei erori corelate si anume e3-e5,
e4-e6 si e7-el0, reprezintd solutia cea mai
reprezentativd, din cadrul primului studiu.
Am tras aceeasi concluzie, ca in cazul
analizei factoriale exploratorii, respectiv
moment, in special cu privire la cei doi itemi
identificati ca fiind problematici.

Etapa 4 - Validare de criteriu

In procesul de constructie a scalei, o serie de
analize statistice in vederea validarii au fost
efectuate, inclusiv validarea de criteriu a
SNPM. Am pastrat din setul original de criterii,
cinci, respectiv implicarea in munca (criteriu
general) si vigoarea, ca parte a implicarii in
muncd, angajamentul organizational (afectiv),
performanta si intentia de pardsire a
organizatiei. Pérdsirea organizatiei a fost initial
utilizatd pentru a valida predictiv scala, dar,
datorita mecanismului de culegere a datelor, nu
am avut posibilitatea sd culegem informatii cu
privire la materializarea intentiei de plecare si
am utilizat intentia raportatd, latents,
intentionala nu manifesta pe post de criteriu,
asteptdndu-ne sa coreleze semnificativ negativ
cu satisfacerea celor trei tipuri de nevoi, fapt
care s-a si confirmat.

In Tabelul 7 se pot observa indicii de
corelatie pe care sub-scalele le-au obtinut cu
criterii care tin direct de functionarea
angajatilor, alese in linie cu cele propuse de
autori.

Tabelul 7. Corelatii semnificative intre satisfacerea nevoilor si variabilele criteriu

Nevoia de Nevoia de Nevoia de

relationare competenta autonomie
Implicarea in munca 33%* 9% 344
Angajament organizational (afectiv) 39%* A1* A40**
Performanta 38%* 36%* 32%*
Vigoare 30%* Jd6%* 28%*
Intentia de parasire a organizatiei - 47F* - 20%* -46%*

*p <.05; **p <.01

Studiul 2

Etapa 5 - Traducerea-
retroversiunea pentru 5 itemi ai
scalei SNPM

Dupa rularea, in etapa a treia, a analizelor
statistice (EFA, Procustes si CFA) s-a decis

ca cinci dintre itemii chestionarului trebuie
modificati sau eliminati din chestionar,

datorita performantelor scdazute pe care le
inregistrau: doi dintre acestia fusesera in mod
eronat intelesi si incarcau pe alt factor sau,
confuz, pe toti trei, In manierd similara. Trei
dintre itemii care au fost schimbati au obtinut
scoruri foarte scazute la indicatorul Tucker,
fapt care ne-a determinat sa revizuim, intr-o
primd faza ceva ce era cel mai simplu de
controlat: traducerea.
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Prin urmare, am continuat procesul de
adaptare culturala al scalei SNPM, cu etapa a
cincea, prin initierea unui nou studiu, Studiul
2, menit sa genereze o variantd romaneasca,
imbunatatita a chestionarului. Acest studiu 2
a demarat cu traducerea si retroversiunea
pentru cei cinci itemi a céror performanta a
fost catalogata ca fiind slabd dupa derularea

primului  studiu, cu o altd diadd de
traducatori-interpreti, obtinindu-se, de data
aceasta, o transpunere mai acurata a sensului
conceptului ce a dorit sa fie transmis.

In Tabelul 8 sunt prezentati cei cinci
itemi, in forma lor originala, initiala si finala,
cu incarcarile aferente pe fiecare factor.

Tabelul 8. Cei 5 itemi ai SNPM care au determinat decizia de reluare a intregii proceduri de

adaptare culturald a instrumentului

Componente
1 2 3
Factor: Relationare
Item 5
Belgia: I often feel alone when I am with my colleagues. (R) -.09 =72 .06
Rol: Deseori ma simt singur(d) cand sunt cu colegii de lucru. (R) =25 =57 15
Ro2: Deseori am senzatia de singuratate cand sunt cu colegii de lucru. (R)  -.03 81 -.26

Factor Competenti
Item 7

Belgia: I don't really feel competent in my job. (R)
Rol: Nu ma prea simt competent(d) la locul de munca. (R)
Ro2: Nu mé simt indeajuns de competent(d) in postul pe care il ocup. (R)

Factor Autonomie
Item 13

Belgia: I feel like I can be myself at my job.

-.59 11 .08
=55 -1 20
-73 .16 .02

.14 -.12 .61

Rol: Simt ca pot fi eu insumi/insdmi la locul de munca. .57 27 -18
Ro2: Ma simt in pielea mea la locul de munca. .30 -.46 53
Item 16
Belgia: The tasks I have to do at work are in line with what I really want
.07 .01 .70
to do.
Rol: Sarcinile pe care trebuie s le indeplinesc la locul de munca sunt in
= . s 39 A4l -32
concordantd cu ceea ce vreau cu adevirat sa fac.
Ro2: Sarcinile pe care trebuie sd le indeplinesc la locul de munca sunt
- S .06 -20 .69
lucruri pe care vreau cu adevérat sa le fac.
Item 17
Belgia: I feel free to do my job the way I think it could best be done. A1 -.01 .65
Rol: Ma simt liber(a) sa imi efectuez munca in modul cel mai potrivit din 23 30 59

punctul meu de vedere.

Ro2: Ma simt liber(d) sa muncesc in felul in care consider ca este cel mai

bine.

22 -22 .66

Note: Ingrosate sunt incarcarile corecte pe factori relativ la chestionarul original.
Inclinate sunt incarcarile incorecte, incerte sau slabe relativ la scorurile obtinute la chestionarul

original.

In cazul itemilor 5 si 7 valorile indicilor
de congruentda Tucker sunt scazute
comparativ cu valoarea .90 care este critica,
respectiv .86 si .77.

Etapa 6 - Fidelitate

In cadrul Studiului 2, in noua formi a
chestionarului, fidelitatea instrumentului se
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imbunatiteste in raport cu cea obtinutd in
cadrul Studiului 1 (a2 = .869 vs. a; = .845).
Subscalele SNPM  prezintd  coeficienti
fidelitate consistenti cu cei obtinuti de varianta
originald, imbunatatiti comparativ cu cei
obtinuti in Studiul 1 si de varianta originald a
chestionarului in cazul 1n cazul a doud dintre
cele trei subscale, relationare si autonomie
(raportate Studiul 1, Roméania ar / Studiul 2,
Roménia opr / Studiul original, Belgia oog):
relationare (oir =.80 / oor =.85 / oo =.82),
competentd (oir =.84 / oar =.80 / aop =.85) si
autonomie (or =.72 / 0or =.82 / 0op =.81).

Etapa 7 - Analiza factoriala
exploratorie. Analiza factoriala
confirmatorie. Modele testate

Lavinia Tanculescu, Dragos lliescu

Analiza factoriala exploratorie

Ca in cazul Studiului 1, analiza factorialda
exploratorie (EFA) a fost efectuatd in SPSS
(SPSS, 1998). Procedura a fost aceeasi,
respectiv. o extractie 1n componentele
principale, urmati de o rotatie Varimax,
pentru a urma procedura originala a autorilor
(Van den Broeck si colab., 2010).
Comparativ cu Studiul 1, in cazul
Studiului 2, cei doi itemi (13 si 16), ale céaror
incércari pe factorul 3 (initial propus) au fost

foarte slabe, s-au Imbunatitit in noua
versiune a instrumentului, incdrcand pe
factorul Autonomie conform variantei

originale a instrumentului.

Rezultatele celei de-a doua iteratii sunt
prezentate in Tabelul 9 comparativ cu
rezultatele obtinute in studiul original.

Tabelul 9. Incdrcdrile pe cei trei factori pentru cea de-a doua versiune a instrumentului
aplicatd pe cel de-al doilea esantion romdnesc (n=141) versus esantionul belgian

Item Belgia Ro2 Belgia Ro2 Belgia Ro2

1 Nu ma simt cu adevarat legat(a) de ceilalti la locul -84 .78 .05 -.01 .09 -28
de munca. (R)

2 La locul de munca simt ca fac parte dintr-un grup. .68 -.65 .05 .06 .08 31

3 La locul de munca nu prea interactionez cu ceilalti. -82 .76 .03 -24 .08 .11

(R)

4 La locul de munca pot vorbi cu ceilalti despre .60 -.65 -03 .14 20 43

lucrurile cu adevarat importante pentru mine.

5 Deseori am senzatia de singuratate cand sunt cu =72 .81 -.09 -.03 .06 -26
colegii de lucru. (R)

6 Unii oameni cu care lucrez imi sunt prieteni 72 -58 -.03 .13 .06 .30
apropiati.

7 Nu ma simt indeajuns de competent(a) in postul pe A1 16 -59 -73 .08 .02

care il ocup. (R)

Am abilitatile necesare pentru a fi un bun angajat. -.01 -.08 81 .54 -10 .24

9 Ma simt competent(a) ca angajat.

-.01 -.05 85 .80 -05 .11

10 Ma indoiesc de capacitatea mea de a-mi efectua -.04 21 -58 -.66 -20 .09

corect munca. (R)

11 Ma pricep la lucrurile pe care le fac la locul de .04 -04 82 .78 -01 .04

munca.

12 Simt ca pot indeplini chiar si cele mai dificile .05 .01 g1 .07 .10

sarcini la locul de munca.
13 Ma simt in pielea mea la locul de munca.

-12 -46 .14 .30 .61 .53

14 Lalocul de munca. deseori simt ci trebuie sa urmez .07 27 .09 -.06 -85 -.66

comenzile altora. (R)

15  Daca as putea alege. as face lucrurile altfel la locul -.05 .09 .10 .03 -82 -78

de munca. (R)

16  Sarcinile pe care trebuie sa le indeplinesc la locul .01 -20 .07 .06 70 .69
de munca sunt lucruri pe care vreau cu adevarat sa le

fac.
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17 Ma simt liber(d) s@ muncesc in felul in care -.01 -22 A1 22 .65 .66

consider ci este cel mai bine.

18 La locul de munca. ma simt fortat(d) sa fac lucruri A1 .19 .04 .01 -64 -77

pe care nu doresc s le fac. (R)

Note: Belgia — date oficiale comunicate de autori; Ro2 — date rezultate din Studiul 2.

Analiza factoriala confirmatorie

Utilizdnd analiza factoriald confirmatorie
(CFA), ca in cazul Studiului 1, bazatd pe
SEM si realizata utilizind EQS (Bentler,
1985), in cel de-al doilea Studiu, derulat pe
esantionul de 141 de angajati, am testat
primele 4 modele testate si in primul Studiu
si am addugat un al cincilea model, in care
am permis patru erori corelate. Am exclus din
al doilea studiu toate modelele care
presupuneau interventii asupra itemilor 13 si
16, performanta acestora imbunatatindu-se
prin intermediul versiunii a doua de traducere
si s-au obtinut rezultatele inscrise in Tabelul
6. A fost pentru noi important sd identificim
dacd unul dintre modele este mai puternic din
punct de vedere statistic decat altul si
rezultatele aratd cd modelele G (CFI= .90,
SRMS= .32, 0=.07) si H (CFI= .94, SRMS=
.14, o= .06), in care s-au permis erori
corelate, au fost solutiile cele mai
reprezentative (Marsh et al. 2004), din
ambele studii.

Modelul H, introdus nou in aceasti a
saptea etapd, este un model in care sunt
permise patru erori corelate si anume el-el3,
e7-el0, e8-e9, e3-e5 si care se dovedeste a fi
modelul cu cea mai buna potrivire dintre
toate modele testate pe parcursul celor doua
studii.

Discutii

Cele doua studii derulate pe doud esantioane
distincte insumand 624 de angajati romani au
evidentiat rezultate care permit folosirea
scalei in cea de-a doua versiune a sa pentru a
evalua masura 1n care cele trei tipuri de nevoi
psihologice sunt satisficute. In cadrul
organizational, interventii cu privire la
motivarea angajatilor ar fi necesar si fie
insotite de acest tip de evaluare a celor trei
tipuri de nevoi, pentru a identifica, intr-o
maniera acurata, aria motivationala ce trebuie
cu prioritate abordatd, pentru eliminarea
posibilelor  probleme de performants,
comportamente contraproductive, implicare

in muncd, angajament organizational si
pentru a creste retentia in organizatie a
angajatilor, in special a celor considerati
talente sau angajati cheie.

Organizatiile ar putea fi constiente de
faptul cé acele extra-mile pe care un angajat
le parcurge sunt datorate satisfacerii unor
conditii de ordin intern, in ceea ce priveste
angajatul si apoi de ordin extern, conditii
catalogate ca fiind igienice si putin rezistente
in timp. Satisfacerea acestor trei nevoi
psihologice  (relationare, competentd si
autonomie) face parte din crearea acelui
cadru intern favorizant investirii energiei
pentru a merge, in plus, acea o extra-mila
intr-un moment critic §i extra-mile, In mod
constant, fara sd astepti nimic in schimb,
datorita faptului ca recompensa este, precum
factorii motivatori, de natura intrinsecd. Prin
urmare, crearea cadrului necesar pentru ca
aceste nevoi psihologice si fie satisfacute si,
respectiv, sd ajute la cresterea performantei
individuale si, implicit, organizationale, poate
fi contestatd datoritd costurilor pe care le
presupune aceasta creare de cadru. Putem,
insd, sd asiguram acei angajatori care se
indoiesc de eficienta acestui tip de investitie
cd, odata create aceste conditii, doar costurile
asociate cu mentinerea acestor conditii pot fi
luate in considerare ca fiind investitii
financiare, restul fiind alimentat din dorinta
intrinsecad a angajatilor de a performa si
perpetua aceasta stare de bine psihologic.

Pornind de la o serie de inadvertente pe
care rezultatele analizei factoriale le-au
returnat dupa primele etape ale procesului de
adaptare a scalei, am tras concluzia ca
adaptarea scalei trebuie sid aibd in vedere
traducerea in spiritul factorilor pe care
intentionau itemii sa ii acopere. O traducere
de tipul celei realizate In prima versiune
pentru itemul 13 ,Simt cd pot fi eu
insumi/insami la locul de munca.”, care in
chestionarul in limba englezi era: ,,I feel like
I can be myself at my job”, este perfect
realizata din punct de vedere literar. S-a
vazut, insa, ca este necesar sa se inteleaga
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,spiritul” itemului nu ,litera” lui, pentru ca,
romanii se percep ca fiind “ei insisi” atunci
cand coreleaza aceasta idee cu ideea de
competentd, in timp ce belgienii asociaza
ideea “de a fi eu Insumi” cu autonomia.
Pentru a obtine acelasi efect, am tradus
itemul sub forma ,,Ma simt in pielea mea la
locul de muncad”. Este foarte probabil ca
aceasta percepere ca fiind tu insuti la locul de
muncd sd insemne pentru respondentul romén
a-ti face bine treaba si nicidecum a avea
libertatea de alegere a metodelor prin care iti
faci bine treaba. Sa nu uitdim cd romanii au
fost evaluati ca fiind cei mai individualisti,
dupa israelieni, intr-un studiu (Trompenaars
si Hapden-Turner, 1997) pe o populatie de
30,000 de manageri din intreaga lume, dar
acest lucru nu inseamna faptul ca stiu /sunt si
autonomi. Dorinta de a se auto-proteja, de a
se ingriji excesiv de propria persoand, vine
din insecuritate mai mult decat din exercitiul
autonomiei. Este foarte probabil ca acest fapt
sd fie datorat puternicii culturi de tip
paternalist experimentatd in comunism,
cultura care nu permite manifestarea
persoanei ca individualitate, ci In care capeti
forta si valoare daca asculti de superiorul tau,
adoptand o atitudine submisiva.

Autorii TAD (Deci si Ryan, 2000) admit
ca inclusiv aceasta atitudine se poate inscrie
in randul atitudinilor ce tin de autonomie in
intelesul ca alegi liber sd urmezi
instructiunile altuia. Cu siguranta, insd, un
item ca cel de mai sus nu reflecta, in lipsa
adaptarii sale, spiritul factorului in care a fost
intentionat initial a fi inclus, respectiv
factorul de Autonomie.

Discutand erorile corelate din cadrul
ambelor modele (G si H) in care au fost
permise pe rand trei, respectiv patru erori
corelate, dincolo de relevanta statistic
identificata pentru perechile de itemi e3-e5,
e4-e6 si e7-el0 (in cazul modelului G) si,
respectiv, el-el3, e7-e10, e8-e9, e3-e5 (in
cazul modelului H), unul dintre motivele
evidente pentru care aceste erori apar este
continutul similar al itemilor. Aceastd
similaritate a mesajului transmis de itemii din
diadele ale caror erori coreleaza este atat de
natura explicitd, de exemplu, in cazul itemilor
7 st 10: ,Nu ma simt indeajuns de
competent(a) n postul pe care il ocup.” vs.
,Ma indoiesc de capacitatea mea de a-mi
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efectua corect munca”, precum si de naturd
implicitd, de exemplu, in cazul itemilor 3 si
5: ,,La locul de muncd nu prea interactionez
cu ceilalti.” vs. ,Deseori am senzatia de
singuratate cand sunt cu colegii de lucru”,
acolo unde se discutd ideea de singuritate la
locul de munca, dar este exprimata diferit
semantic, lipsind cuvinte apropiate ca sens,
care ar favoriza corelarea erorilor (exemplu:
competenta /capacitate; competenta
/abilitate).

Cazul itemilor 1 si 13: ,Nu ma simt cu
adevarat legat(a) de ceilalti la locul de
munca.” vs. ,,Ma simt in pielea mea la locul
de munca.” este unul deosebit prin aceea ca ¢
posibil ca motivul coreldrii erorilor sa fie
mesajul legat de limitele spatiului personal.
Spunem ca este un caz deosebit pentru ca,
daca 1n cazul tuturor celorlalte seturi de itemi
ale cdror erori coreleaza, ambii itemi incarca
pe acelasi factor, in situatia diadei 1-13 avem
doi itemi care incarcd pe factori diferiti, atat
conform studiului original (Van den Broeck
si colab., 2010), cat si conform celui de-al
doilea studiu derulat in Romaénia. Se
inregistreaza 1incédrcari similare cu cele
raportate in cazul studiului original (itemul 1,
pe factorul Relationare, cu incarcari de .84
(Belgia), .78 (Romaénia) si itemul 13, pe
factorul Autonomie, cu incdrciri de .61
(Belgia), .53 (Romania)). Se pune intrebarea:
,,Care este legatura intre cei doi itemi?” si am
raspuns cu aceea cd, in ambele cazuri, se face
o discutie despre spatiul personal perceput.
Diferenta vine din aceea ca in cazul itemului
13 se discuta despre spatiul personal intern,
asa cum este acesta perceput, (prin ideea de
,.piele a mea /corp al meu”), pe cand, in cazul
itemului 1, se vorbeste despre spatiul
personal extern, asa cum este acesta perceput,
adicd despre relatia pe care persoana o
stabileste intre ea insasi si ceilalti (prin ideea
de ,,a fi legat de ceilalti”).

Posibilele ipoteze de naturd psihologica
ce pot fi formulate in incercarea de a explica
erorile corelate ale diversele perechi de itemi
sau incarcarea mai elevatd sau mai putin
elevatd pe un anumit factor a unui item. Una
dintre directiile viitoare de cercetare poate fi
chiar aceasta: de a valida ipoteze initial
formulate cu privire la aceste tipuri de erori
corelate si la modul In care oamenii din
diverse medii culturale percep anumiti itemi
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si 1i incadreaza intr-un anumit tip de nevoie
sau in alta.

Limite ale cercetarii si directii
viitoare

Una dintre limitele prezentei cercetéri a
fost faptul cd Studiul 2 s-a bazat pe un
esantion relativ redus de participanti, fapt
care a fost resimtit si in indicii mici de
potrivire ale modelelor testate prin CFA.
Insd, consideram ca obtinerea incarcarilor
potrivite bazate pe cea de-a doua versiune de
traducere a fost un succes, in acest moment
scala avand trasaturile psihometrice necesare
pentru a fi aplicatd si pe populatie
romaneasca. Avand in vedere cd studiile de
validare de criteriu si validare predictiva au
fost efectuate in Belgia, iar rezultatele
returnate au fost bune, preludm aceastd
calitate a instrumentului ca fiind implicita. Cu
toate acestea, ar fi interesant sa fie derulate
cat mai multe cercetari in care avem
propuneri de concepte ce pot corela cu acela
al satisfacerii nevoilor psihologice, intr-o
serie de medii, nu doar cel organizational (de
exemplu, in mediul scolar).

Multumiri

Dorim sa adresam multumiri speciale colegei
noastre Coralia Sulea de la Universitatea de
Vest din Timisoara pentru implicarea activa
pe parcursul primelor etape (traducere si
aplicare a primei versiuni a acestei scale),
precum si suportului oferit pe parcursul
intregului proces de adaptare culturala.
Multumiri speciale pornesc din partea noastra
si catre echipa de cercetare de la
Universitatea din Leuven, in special prim-
autorului scalei, doamna Anja van den
Broeck, pentru intreg suportul oferit echipei
din Roménia care a lucrat la adaptarea
culturald a scalei.
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