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Abstract

This study explores comparisons between entrepreneurs (N = 25) and employees (N = 25), in terms of work
motivation, adult attachment styles and burnout. The results showed that among entrepreneurs secure attachment
style is dominant, work motivation is supported by integrated regulation and the level of burnout is kept
balanced by focusing on their personal accomplishments. Among employees the fearful attachment style is
dominant, work motivation is manifested by amotivation, and burnout takes the form of emotional exhaustion.
The results are discussed in terms of theoretical and practical implications, according to the metaphor: the
company - "my child" or just a job.
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Résumé

Cette étude explore les comparaisons entre les entrepreneurs (N = 25) et les employés (N = 25), a-propos de
la motivation au travail, style d'attachement adulte et burnout. Les résultats ont montré que chez les
entrepreneurs l'attachement sécuritaire est dominant, la motivation au travail est supportée via la régulation
intégrée et le niveau de burnout est maintenu en se concentrant sur des accomplissements personnels. Chez les
employés l'attachement a la peur est dominant, la motivation au travail est montrée par la non-motivation, et le
burnout prend la forme de fatigues émotionnelles. Les résultats sont discutés en termes d'implication théorique et
pratique, en accord avec le métaphore : l'entreprise - "mon enfant" ou juste un boulot.

Mots-clés: entreprencurs, employés, styles d’attachement chez 1’adulte, motivation du travail, épuisement
professionnel

Rezumat

Acest studiu exploreazd comparatiile dintre antreprenori (N = 25) si angajati (N = 25), in privinta stilurilor
de atasament la adult, motivatiei in munca si nivelul de epuizare profesionala. Rezultatele arata ca, in randul
antreprenorilor predomina stilul de atasament securizant, motivatia in munca este sustinuta prin reglare integrata,
iar nivelul epuizarii profesionale este mentinut echilibrat prin centrarea spre realizarile profesionale. In randul
angajatilor predominant este stilul de atasament temétor, motivatia in munca este manifestatd prin amotivatie, iar
epuizarea profesionald ia forma epuizarii emotionale. Rezultatele sunt discutate in termeni de implicatii teoretice
si practice, potrivit metaforei: firma — ,,copilul meu” sau doar un loc de munca.

Cuvinte cheie: antreprenori, angajati, stiluri de atasament la adult, motivatie in munca, epuizare
profesionala

Antreprenoriatul este un subiect popular atat cartile si revistele academice abunda de subiecte
in randul studentilor din cadrul facultatilor de pe tema antreprenoriatului. Multe guverne din
afaceri, cat si in cadrul departamentelor de intreaga lume considera ca antreprenoriatul
management si cercetare. Cursurile universitare, reprezintd cheia spre dezvoltarea economica.
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Desi de multe ori antreprenorii manifesta o
forméa de atasament fatd de propria afacere sau
idee de afacere, pe care o descriu ca fiind
»copilul lor”, exprimand conexiunea personala si
chiar identificindu-se cu aceasta (Cardon si
colab., 2005), marea majoritate a definitilor
privind  antreprenoriatul  evidentiazd  doar
aspectul economic: ,activitatea antreprenoriala
constd sintetic in identificarea si valorificarea
unei oportunititi economice de citre un
intreprinzator, in vederea obtinerii de profit”
Ursu (nd., p. 6) sau cu alte -cuvinte
antreprenoriatul constd in crearea de noi afaceri
(Lafuente si Driga, 2007).

Prin aceastd lucrare, vom 1Incerca si
reducem aspectul misterios al antreprenoriatului
printr-o perspectiva care coincide cu experienta
noastra de zi cu zi utilizind o metafora
relationala ,afacerea mea — copilul meu”.
»Metaforele imbina conceptele noi cu structurile
cognitive familiare. Cu ajutorul metaforelor
putem vedea paralelele si aspectele pe care le-am
omis” (Cardon, Zietsma, Saparito, Matherne si
Davis, 2005, p. 27). Astfel, cu ajutorul acestei
metafore relationale vom evidentia importanta
sentimentelor in procesele antreprenoriale pentru
a obtine o perspectivd auxiliard asupra teoriei
dezvoltarii antreprenoriatului.

Pentru a evidentia cat mai clar rolul pe care
il joaca atasamentul in lumea antreprenoriatului,
vom realiza un studiu comparativ privind
antreprenorii  si  angajatii.  Astfel, potrivit
metaforei prezentate anterior, antreprenorii sunt
persoanele care isi definesc propria afacere ca
fiind copilul lor, iar angajatii sunt persoanele
care considera ca firma in care lucreaza este doar
un loc de munca.

Pentru investigarea atasamentului atat in
randul antreprenorilor, cat si in randul angajatilor
vom utiliza elemente ale teoriei atasamentului.
Originile teoriei atasamentului sunt asociate cu
extinsele publicatii si cercetdri ale lui Bowlby
(1969, 1973, 1980 citat de Lyddon si Sherry,
2001), teorie rafinatd de Ainsworth (Ainsworth,
1989; Ainsworth, Blehar, Waters si Walls, 1978;
Ainsworth si Bowlby, 1989 citati de Siegert,
Ward si Hudson, 1995). Conform teoriei
atasamentului  (Bowlby, 1969; Ainsworth,
Blehar, Waters si Wall, 1978 citati de Manning,
2003) sentimentele de securitate sau de
insecuritate apar din tendinta innascuta a copiilor
de a se uita dupd persoanele care i ingrijesc (de
obicei parintii) pentru satisfacerea nevoilor de
bazi, de refugiu in timp de primejdie si ca bazi

sigurd pentru explorare. Experientele pe care
copiii le-au avut cu parintii lor vor rezulta in
modele de lucru sau patternuri de atagsament care
vor continua sa influenteze experientele
interpersonale pe parcursul vietii individului
(Harms, 2011). Aceste modele sunt bazate pe
schemele internalizate, cognitive, emotionale si
comportamentale cunoscute sub denumirea
modele interne de lucru. Aceste modele de lucru
sunt auto-percepute, au un caracter modificabil
in timp, iar astfel se poate ajunge la un mod de
lucru sénatos, definit printr-un stil de atasament
securizant (Meredith, 2009).

Pornind de la teorii anterioare, Griffin si
Bartholomew (1994) au definit patru patternuri
ale atasamentului adultilor si ale asteptarilor pe
care adultii le construiesc 1n termeni de imagini
pozitive sau negative asupra propriei persoane si
asupra celorlalti. Cele patru stiluri de atasament
sunt: stilul securizant, stilul preocupant, stilul
evitant si stilul temator.

Desi multe cercetari privind atasamentul la
adulti isi centreaza atentia asupra relatiilor
intime, 1n ultimul deceniu, cercetitorii au aratat
ca atasamentul poate fi investigat si in cazul
sarcinilor de lucru. Spre exemplu, Pietromonaco
si Barrett (1997 citati de Manning, 2003) au
constatat cd stilul de atasament influenteaza
modul in care o persoand se percepe pe sine si pe
ceilalti, emotiille negative si pozitive si
sentimentul de apropriere in toate tipurile de
interactiuni interpersonale de zi cu zi.

Multe alte cercetari (Caldwell, 1995; Hahn,
1995; Mcclain, 1996; Neuson, 1998; Kummel,
1999; Corcoran si Mallinckrodt, 2000 citati de
Manning, 2003; Waight, 2006) asupra
atasamentului la adulti au aritat conexiunea
dintre stilurile de atasament, atitudinile fata de
munca si comportamentul de la locul de munca.
Astfel, indivizii cu stiluri de atasament diferite
au caracteristici comportamentale diverse la
locul de munca. Spre exemplu, adultii cu
atasament securizant sunt mai sociabili si mai
competenti social, utilizeazdi cu precddere
comunicarea de tip colaborativ, sunt mai putin
anxiosi si mai deschisi la primirea unui feedback
negativ. Persoanele cu un stii de atasament
evitant au un nivel ridicat al satisfactiei in
muncd, similar cu cel al persoanelor cu un stil de
atasament securizant (Hazan si Shaver, 1990;
Hardy si Barkham, 1994; Manning, 2001;
Toepfer, 1996 citati de Manning, 2003).
Persoanele cu un stil de atasament evitant
prioritizeazd munca mai mult decat relatiile
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interpersonale, atit la locul de munca, cat si in
afara lui (Hazan si Shaver, 1990), fiind mai putin
satisfacuti de intreaga lor viatd, fatd de cei cu un
stil de atasament securizant (Toepfer, 1996 citat
de Manning, 2003; Waight, 2006). Cei cu stilul
de atasament preocupant $i temdtor sunt cel mai
putin satisfacuti de munca lor si de relatiile
interpresonale (Hazan si  Shaver, 1990).
Persoanele preocupante raporteazi mai multe
boli fizice si psihice, anxietate si tensiune
crescutd, mai putind persistenta in sarcina si mai
putina satisfactie fatd de suportul social pe care il
primesc, in comparatie cu cei cu un stil de
atasament securizant (Caldwell, 1995 citat de
Manning, 2003; Manning, 2001). Cei cu un sti/
de atasament temdtor lucreaza mai putin si sunt
supra-incarcati in munca, fatd de cei cu un stil de
atasament securizant (Vasquez, Durik si Hyde,
2002 citati de Manning, 2003).

Prin urmare, atasamentul se dezvoltd inca
din copilarie, urmand ca patternurile de
atasament sd se mentind in viata adultd,
manifestate  prin  diferite = comportamente
observabile 1n relatiile interpersonale. Prin
identificarea si cunoasterea stilului de atasament
dominant se poate interveni la nivelul schimbarii
acestui stil pentru a ajunge la relatii sanatoase
atat cu propria persoana si cu persoanele din jur,
cat si in relatiile fatd de muncd. Conform
metaforei prezentate la 1inceputul lucrérii,
antreprenorii 1si iubesc afaceriile ca pe proprii
copii, incd din perioada de concepere, pana la
momentul in care acestia isi iau zborul -
maturitate. Antreprenorii manifesta fatd de
companiile lor un atasament diferit de cel al
angajatilor, inci de la ideea de afacere, la
punerea pe picioare a ideii si pana la maturizarea
companiei, momentul de exit. Cu alte cuvinte,
primul obiectiv al cercetarii este de a investiga
stilurile de atasament fatd de locul de munca,
ceea ce semnifica relatia emotionald in legatura
cu munca in randul celor doud categorii de
subiecti. Pentru a atinge acest obiectiv propunem
urmadtoarea ipotezd de cercetare: 1. Existd
diferente intre antreprenori si angajati privind
stilurile de atasament: in randul antreprenorilor
va predomina stilul de atasament securizant, iar
in randul angajatilor va predomina un stil de
atasament de insecuritate.

Cuvintele pasiune si succes sunt nelipsite
din orice articol publicat pe subiectul
antreprenoriatului. Daca in cazul antreprenorilor
vorbim despre pasiunea, pe care unii cercetatori
(Baron si Hannan, 2002; Branzei si Zietsma,
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2003 citati de Cardon, Wincent, Singh si
Drnovsek, 2009) o numesc chiar iubire, in cazul
angajatilor putem vorbi cel mult despre
angajament organizational. ,,Pasiunea este poate,
cel mai observat fenomen 1in procesul
antreprenorial si o caracteristica definitorie a
multor antreprenori de succes” (Cardon si colab.,
2009, p. 511). Pasiunea a fost de multe ori pusa
in legatura cu unitate, tenacitate, dorinta de a
lucra ore suplimentare si persistenta in fata
obstacolelor (Bierly, Kessler si Christensen,
2000; Bird, 1989 citati de Cardon si colab.,
2009). Chiar mai mult ,,pasiunea poate alimenta
motivatia in muncd, poate spori activitatea
mentald si poate furniza sensul muncii de zi cu
zi” (Brannback, Carsrud, Elfving si Krueger,
2000, p. 4).

Fiecare antreprenor, pe langa pasiune are
propriile motive pentru care doreste sa initieze o
afacere. Conform lui Marian (2007), principalele
motivatii 1n antreprenoriat sunt: dorinta de
succes, dorinta de a fi independent, dorinta de
afirmare personald si profesionald, insatisfactia
rezultatelor anterioare, dorinta de a avea avere,
lipsa unei ocupatii sau a unui loc de munca.

Motivatia in muncad a devenit un subiect
cliseu in studiile de psihologie organizationala si
a muncii, fiind dezvoltate cele mai multe teorii
decat pe oricare alt subiect, si totusi, motivatia in
munca reprezinta piatra de temelie in dezvoltarea
teoriei eficientei (Baron, 1991; Steers, Mowday
si Shapiro, 2004 citati de Tremblay, Blanchard,
Taylor, Pelletier si Villeneuve, 2009).

Marea majoritate a teoriilor contemporane
asupra motivatiei sustin faptul cd oamenii
initiaza si persistd comportamente, in méasura in
care considerd cd aceste comportamente le vor
aduce rezultatele dorite sau obiectivele scontate
(Deci si Ryan, 2000). Una dintre aceste teorii
este teoria autodetermindrii dezvoltatda de Deci
si Ryan 1n anul 1980. Teoria autodeterminarii
este o teorie a dezvoltarii personalitatii si a
schimbdrii  comportamentale  auto-motivate
(Gavreliuc, 2011). Cercetatorii au fost interesati
de modul in care oamenii integreaza si
internalizeaza motivatia extrinsecs, ajungand sa-
si regleze comportamentul, pentru a se angaja
autonom 1n activititile cotidiene. Teoria
autodetermindrii se centreazd pe ,natura”
motivatiei, care reprezintda ,de ce-ul
comportamentului” (Ryan, Deci si Grolnick,
1995). Diferitele valente ale motivatiei se
regdsesc pe un continuum motivational de la
amotivatie, la motivatia extrinsecd, ajungénd la
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motivatia intrinseca (Deci si Ryan, 2000). La
capatul extrem se aflda amotivatia, in care
indivizii nu au nici macar intentia de a actiona
sau  actioneazd pasiv. In  continuarea
continuumului motivational se afla motivatia
extrinsecad care se refera la prestarea unei
activitati doar pentru a obtine rezultatele sau
recompensa  acelei  activitatii. =~ Motivatia
extrinseca este subdivizata 1n patru tipuri diferite
de motivatie, ce poate fi relativ controlatd de
diferiti factori externi sau poate fi relativ
autonomd. Aceste subdiviziuni ale motivatiei
extrinseci sunt: reglare externd (realizarea unei
activitati doar pentru a obtine o recompensi);
reglare introiectatd (reglarea comportamentului
prin auto-valorizare neprevazutid, de exemplu
stima de sine sau sentimentul de vind); reglare
identificatd (realizarea unei activititi deoarece
persoana se identifici cu valoarea sau
semnificatia activitatii si o acceptd ca fiind
activitatea proprie) si reglare integratd
(identificarea cu valoarea unei activititi pana in
acel punct in care devine sensul vietii persoanei
respective). La capatul extrem opus al
continuumului motivational se afla motivatia
intrinsecd denumitd si motivatia optima ce
constd in interesul pentru o anumitd actiune,
exaltare si incredere ce duce la cresterea
performantei, perseverentei in munca si o stare
generald de bine a individului (Tremblay si
colab., 2009).

Succesul poate fi definit prin obtinerea
rezultatelor dorite in urma actiunilor sau
atingerea obiectivelor scontate (Deci si Ryan,
2000). Cu alte cuvinte, succesul unei persoane
depinde de dorinta sa de a avea succes si de
modurile prin care obtine acest succes. La locul
de munca succesul este masurat prin atitudinea
pozitiva fatd de muncd si performantd
profesionald sporitd, ambele fiind constituite si
influentate de diferitele aspecte ale motivatiei in
munca atit n randul angajatilor, cat si in randul
antreprenorilor. Asadar, motivatia este o sursa de
schimbare ce poate fi modificatdi. Conform
acestei perspective, motivatia reprezintd un
element important in educatia antreprenoriala in
randul tinerilor, In modificarea atitudinii fatd de
locul de munca si fatd de profesie in randul
angajatilor si in imbunatitirea performantelor
profesionale. Asadar, al doilea obiectiv al
cercetarii este de a investiga motivatia in muncd
pentru a putea determina valoarea atribuitd
obiectivelor si rezultatelor dorite in randul
antreprenorilor si angajatilor. Pentru atingerea

acestui obiectiv propunem urmatoare ipoteza de
cercetare: 2. Existd diferente intre antreprenori
si angajati privind motivatia in muncd: motivatia
in muncd a antreprenorilor va avea un nivel mai
ridicat, fatd de cea a angajatilor.

Desi existd cazul persoanelor care lucreaza
din pasiune, care se identifica cu munca lor, fiind
motivate de atingerea succesului, la polul opus se
afla cazul persoanelor care simt cd au esuat,
considerand cd munca lor este fara valoare, ca nu
pot face nici o diferenta in lume si astfel incep sa
se simta neajutorate, pierzand speranta obtinerii
succesului. In cele mai multe cazuri, aceasti
perspectiva asupra muncii si vietii duce la
epuizare profesionala (engl. burnout) deoarece la
baza epuizarii sta nevoia oamenilor de a crede ca
viata lor are semnificatie sau valoare, ci lucrurile
pe care le fac sunt utile si importante (Pines,
2004).

Epuizarea profesionald reprezintd ,,0 stare
de epuizare, in care persoana devine cinica cu
privire la valoarea ocupationald si nesigura de
capacitatea de a executa sarcinile” (p. 2)
(Maslach, Jackson si Leiter, 1996, citati de
Perry, Penney si Witt, 2008). De asemenea, este
descrisa ca rezultatul final al eroziunii
emotionale, exprimata printr-o stare de epuizare
la nivel fizic, emotional si mental, si un
sentiment de realizare redus (Pines, 2004). inca
din anii 1970, Maslach si colaboratorii au studiat
indeaproape conceptul de epuizare profesionala
pe care au divizat-o in trei faze: epuizare
emotionald,  depersonalizare = si  realizari
profesionale. Epuizarea emotionald este descrisa
ca oboseald sau lipsa de energie si sentimentul ca
resursele emotionale sunt epuizate (Asuncion
Buzzetti Bravo, 2005). Aceasta faza poate aparea
impreund cu frustrare si tensiune in masura in
care persoana nu mai e motivatd si isi faca
munca (Cordes si Dougherty, 1993). Persoana se
simte epuizatd si incapabild de a se recupera
(Maslach, Leiter si Schaufeli, 2001). Aceastd
imagine ar fi prima reactie la cerintele stresante
de la locul de muncad. Depersonalizarea sau
cinismul se refera la dezvoltarea unei atitudini
negative si insensibilitate fatd de oamenii cu care
interactioneazd si fatd de colegii de lucru
(Asuncion Buzzetti Bravo, 2005). Acest
comportament duce la conflicte interpersonale si
izolare. La baza depersonalizarii se afla
generalizarea, etichetarea si desconsiderarea
celorlalti pentru a evita orice fel de apropiere
care poate fi epuizantad (Cordes si Dougherty,
1993; Maslach, Leiter si Schaufeli, 2001). Lipsa
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realizarilor profesionale se referd la senzatia ca
nu se obtin rezultatele dorite in urma muncii,
incapacitatea de a realiza munca si tendinta de a
se autoevalua intr-un mod negativ. Astfel se
ajunge la dificulatea de a obtine performata in
muncd (Cordes si Dougherty, 1993; Maslach,
Leiter si Schaufeli, 2001). Cu alte cuvinte,
angajatii simt ca nu functioneaza la fel de bine
cum au facut-o la inceputul perioadei de munca
pe acel post, resimtind un sentiment constant de
lipsa de progres, iar persoana se simte
ineficienta, astfel creste sentimentul de
inadaptare si inadecvare, iar fiecare proiect nou
este  considerat suprasolicitant, coplesitor
(Asuncion Buzzetti Bravo, 2005).

Multe dintre cerintele locului de munca si
insuficientele resurse pot fi sumarizate in termeni
de constrangeri. Constrangerile sunt obstacolele
care interfereazd cu realizarea cu succes a
sarcinile de la locul de munca. Aceste
constrangeri coreleazd pozitiv cu rezultatele
nedorite la locul de munca, precum cresterea
predispozitiei spre epuizare profesionald si
reducerea nivelului de performanta si satisfactie
intr-o gama larga de ocupatii (Penney si Spector,
2005; Taylor si Barling, 2004 citati de Perry,
Penny si Witt, 2008). Antreprenorii se confrunta
cu o serie de constringeri suplimentare in
comparatie cu angajatii in cadrul unei
organizatii. Ei se bazeaza pe propriile aptitudini,
abilitati si motivatie pentru ca afacerea lor sa fie
una de succes. Adesea sunt nevoiti s mai aiba
incd un loc de munca, in plus fatdi de munca
pentru propria afacere, astfel ajung sa extinda la
maxim ziua lor de lucru, si lucreze in izolare,
fara prea mult sprijin din partea colegilor (Jamal,
2007).

Pornind de la aceastd perspectiva, al treilea
obiectiv al lucrdrii este de a investiga nivelul de
epuizare profesionald al antreprenorilor si al
angajatilor, pornind de la ipoteza conform careia:
3. Existd diferente intre antreprenori si angajati
privind nivelul de epuizare profesionald: in
randul antreprenorilor nivelul de epuizare
profesionald va fi mai scdzut decat in rdandul
angajatilor.

Metoda
Participanti

Esantionul. La acest studiu a luat parte un
total de 50 de subiecti selectati in functie de
statutul ~ profesional: angajati (N=25) si
antreprenori (N=25). Pentru a explica cit mai

specific repartizarea subiectilor in cele doua
grupuri, este necesara definirea celor doua
categorii profesionale. Conform DEX (1998),
angajatul a fost definit ca persoana care ocupa un
post de munca in cadrul unei organizatii, firme
sau cabinet particular, iar antreprenorul sau
intreprinzatorul a fost definit ca persoana care
detine o firma sau un IMM, un cabinet particular
etc. Esantionul este format din participanti cu
varsta cuprinsd intre un minim 25 $i un maxim
de 40 de ani (M = 30, AS = 5.48), din care 33
persoane sunt femei (66%) si 17 barbati, cu
vechime in munca de minim 3 ani si vechime pe
postul actual ocupat de minim 2 ani. Toti
subiectii ne-au acordat consimtimantul de a
participa voluntar la studiul de fata prin citirea si
completarea Formularului de consimtire.

Instrumente

Stiluri de atasament au fost investigate prin
varianta tradusa si adaptatd pentru acest studiu a
instrumentului Relationship Scale Questionnaire
- RSQ (Griffin si Bartholomew, 1994). Pornind
de la clasificdri anterioare ale stilurilor de
atasament, Griffin si Bartholomew (1994 citati de
Gavreliuc, 2006), au nuantat abordarile
anterioare, definind patru patternuri  ale
atasamentului adultilor. Cei doi autori considera
cd adultii 1si construiesc anumite asteptiri,
pornind de la imaginea pozitiva sau negativa fata
de propria persoana si fata de ,,celalalt”. Stilul de
atasament se referd la tiparul unei legaturi
fuzionate, legatura constituitd cel mai adesea prin
modalititile de relationare cu ceilalti, dobandite
in socializarea primara (Gavreliuc, 2006). RSQ
este obtinut prin imbinarea a trei instrumente de
investigare a atasamentului: Dimensiunile
Atasamentului (engl. Attachment Measure -
Hazan si Shaver, 1987), Chestionarul Relatiilor
(engl. Relationship Questionnaire - Bartholomew
si Horowitz, 1991) si Scala Atasamentului la
Adult (engl. Adult Attachment Scale - Collins si
Read, 1990). Instrumentul de cercetare contine 30
de afirmatii cu referire la relatiile apropiate.
Participantii au trebuit sd citeascd cu atentie
afirmatiile si sd noteze gradul de potrivire al
afirmatie cu sentimentele lor fatda de relatiile
apropiate. Scala de notare a raspunsurilor este de
tip Likert de la 1 la 5 (unde 1 = nu mi se
potriveste deloc iar 5 = mi se potriveste total).
Chestionarul RSQ investigheazd 4 dimensiuni —
stiluri sau patternuri de atasament: stilul
securizant (5 itemi, ex. ,, Mi se pare usor sd md
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apropii afectiv de alte persoane”), stilul temator
(5 itemi, ex. ,, Imi este greu sa depind de alfi
oameni”), stilul preocupant (4 itemi, ex. ,, /mi fac
griji cd altii nu md apreciazd in mdsura in care ii
apreciez eu pe ei”) si stilul evitant (5 itemi, ,, Este
foarte important pentru mine sd md simt
independent/a.”). Scorurile pentru fiecare pattern
de atagament sunt obtinute prin media celor patru
sau cinci itemi, reprezentand fiecare prototip de
atasament. Pentru a clasifica participantii in
modele de atasament trebuie utilizate scoruri
standard. Aceste scoruri se obtin, in primul rand,
calculind media pentru fiecare din cele patru
subscale, apoi aceste medii vor fi transformate in
scoruri standard. Coeficientii alfa Cronbach (vezi
Tabelul 1) pentru fiecare subscala ating
urmdtoarele valori: atasament securizant (o =
.19); atasament temdtor (o = .65); atasament
preocupant (o0 = .37) si atasament evitant
(a.=.60).

Motivatia in munca a fost investigatd prin
varianta tradusd si adaptatd pentru acest studiu a
instrumentului  Work Extrinsic and Intrinsic
Motivation  Scale — WEIMS (Tremblay,
Blanchard, Taylor, Pelletier si Villeneuve, 2009).
La baza acestui instrument de cercetare sta teoria
autodeterminarii a lui Deci si Ryan (2000 citati de
Tremblay si colab., 2009). Conform definitiei
oferite de Pinder (1998 citat de Tremblay si
colab., 2009), motivatia iIn munca reprezinta ,,un
set de forte de energie care provin atit din
interiorul individului, cat si din afara sa, ce
initiazd comportamente relationate cu munca si 1i
determina forma, directia, intensitatea si durata”
(p- 217). Chestionarul contine 18 afirmatii
referitoare la motivul pentru care un individ a ales
sa lucreze in actualul locul de munca. WEIMS
este divizat in sase subscale. Fiecérei subscale 1i
corespund trei itemi din cadrul chestionarului.
Participantii au fost rugati s indice masura 1n care
fiecare afirmatie corespunde cu motivul pentru
care lucreaza in actualul loc de munca pe o scala
Likert de la 1 la 7 (unde 1 = nu corespunde deloc,
iar 7 = corespunde exact). Cele sase dimensiuni
ale motivatiei 1n muncd, masuratd prin
chestionarul WEIMS sunt: motivatia intrinseca (3
itemi, ex. ,,Deoarece imi face mare pldcere sd
invag lucruri noi”’), motivatia extrinsecad masurata
prin patru dimensiuni: reglare integrata (3 itemi,
ex. ,,Din cauzd cd acest loc de muncd este parte
din viata mea”), identificatd (3 itemi, ex.
»Deoarece am ales acest gen de muncd pentru a-
mi atinge telurile in carierd”), introiectatd (3
itemi, ex. ,,Deoarece doresc sa fiu cdstigdtor in
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viafd”) si extrend (3 itemi, ex. ,,Pentru venitul pe
care mi-l asigurd”) si amotivatia (3 itemi, ex. ,,Nu
stiu de ce, ni se oferd conditii de lucru ireale”).
Sistemul de scorare al WEIMS se realizeaza
pentru fiecare dimensiune prin suma scorurilor la
itemii apartinand fiecérei dimensiuni. Coeficientii
alfa Cronbach (vezi Tabelul 1) pentru fiecare
subscald ating urmatoarele valori: motivatie
intrinsecd (o = .86), reglare integrata (o = .87),
reglare identificatd (o = .76), reglare introiectata
(o =.82), reglare externd (o =.79) si amotivatie (o
=.09).

Epuizarea emotionald a fost investigata prin
varianta tradusid a instrumentul de cercetare
Maslach Burnout Inventory — MBI (Maslach,
Jackson si Leiter, 1996). Acest chestionar
investigheaza sentimentele si gdndurile implicate
in interactiunea persoanelor la locul de munca.
Prima varianta a MBI a avut 47 de itemi si
masura 10 tipuri ale epuizarii profesionale,
varianta a doua cu 27 de itemi care masura 4
tipuri de burnout, iar in cele din urma s-a ajuns la
varianta finala cu cei 22 de itemi care misoara 3
tipuri de burnout (Cordes si Dougherty, 1993).
Acest instrument a generat un volum mare de
studii si cercetdri cu privire la burnout sau
epuizare profesionald, fiind primul instrument
validat stiintific pe aceastd temda (Maslach,
2003). Participantii au trebuit si citeascd cu
atentie cele 22 de afirmati si si indice frecventa
de potrivire sau cat de des se manifestd fiecare
dintre afirmatii. Scala de notare a raspunsurilor
este de tip Likert (de frecventd, nu de preferinta)
de la 1 la 7 (1 = niciodata pana la 7 = zilnic).
Chestionarul MBI investigheazd 3 dimensiuni
ale epuizarii profesionale: epuizare emotionala
(9 itemi, ex. ,,Md simt epuizat/d din cauza
muncii’), depersonalizare (5 itemi, ex. ,,De cdnd
lucrez in acest post am devenit mai nepdsator
fatd de ceilalti”) si realizarile profesionale (8
itemi, ex. ,, 9.De cand lucrez in acest post simt
ca 1 influentez pozitiv pe ceilali”). La fiecare
item subiectul poate s obtina un scor intre 1 si 7
puncte (1 — niciodata, 2 - de cateva ori pe an sau
mai putin, 3 - o datd pe luna sau mai putin, 4 —
de cateva ori pe luna, 5 — o data pe saptimana, 6
- de cateva ori pe saptamana, 7 — zilnic). Cota
finald pentru fiecare dimensiune in parte se
obtine prin insumarea cifrelor corespunzitoare
bifate de subiect. Coeficientii alfa Cronbach
(vezi Tabelul 1) pentru fiecare subscald ating
urmatoarele valori: epuizare emotionald (o =
.82), depersonalizare (o0 = .73) si realizari
profesionale (o = .65).
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Tabelul 1. Statistici descriptive, Valori consistentd intrena a probelor (alfa Cronbach) si coeficientii de corelatie

r Pearson pentru subdimensiunile variabilelor studiate

Subdimensiuni Stiluri

Subdimensiuni Motivatia Subdimensiuni

Statistici de atagament in munca Epuizare
profesionald
Variabile M A4S S T P E I Rinte RId RIntr RExt AM  EE D RP
Stiluri de atasament
Securizant (S) 16.58 2.03 (19 - -02 -44 20 .15 .17 .05 .09 -37 -17 -24 .30%
A3HE
Temator (T) 10.96 3.24 (.65) .14 .61** -00 -.08 .50 .21 .11 .52%* .55*% 64*%* -14
Preocupant (P) 11.68 2.58 (37 -.07 .10 .12 .19 .40** 07 .16 24 23 -20
Evitant (E) 15.80 3.61 (.60) .11 -.03 18 .17 .09 .44%* 42%* A41** .45
Motivatia in munci
Intrinseca (1) 15.04 433 (.86) .53%* 77** 61** 28% -09 -12 -25 .27
Reglare integratd (RInte)  13.24 5.06 (.87) .67**% 45%* -03 -23 -22 -17 J31*
Reglare identificatd (RId)  13.06 4.92 (.76) .66** 22 -08 -.04 -19 .19
Reglare introiectata (RIntr) 10.74 5.23 (.82) .17 .18 14 .12 -.01
Reglare externd (RExt) 1222 4.94 (790 .07 20 .08 -.04
Amotivatie (Am) 572 2.87 (.69) .67** 58** 47**
Epuizare profesionala
Epuizare emotionala (EE) 2522 10.50 (.82) .75%* -34%
Depersonalizare (D) 9.68 4.71 (.73) -.30*
Realizari profesionale (RP) 40.92 6.71 (.65)

Legendd: N = 50.
*p<.05 **p<.01

Procedura

Pentru a atinge obiectivele propuse, am
realizat un studiu non-experimental comparativ
privind antreprenorii si angajatii. Pentru a putea
colecta un numar cit mai mare de date, tinind
cont de criteriile de selectie ale esantionului
(antreprenori si angajati), am utilizat metoda
chestionarelor online. Alaturi de Formularul de
consimtire, setul a continut un numir de 4
chestionare: Chestionar Relatii apropiate —
Stiluri de atagament (RSQ varianta tradusa si
adaptatd); Chestionar MBI (Maslach Burnout
Inventory varianta tradusd); Chestionar De ce ai
ales acest loc de munca? (WEIMS varianta
tradusa si adaptatd) si Datele demografice. Acest
set de chestionare a fost distribuit online prin mai
multe canale de comunicare, precum: Linkedin;

Facebook si prin e-mail: grupurile de Yahoo ale
studentilor si masteranzilor la psihologie si e-
mailuri personalizate catre persoanele de contact
cu statutul de antreprenori (persoane care detin
cabinete individuale: psihologie, traduceri,
notariat). Completarea chestionarelor nu a
depisit 20-25 de minute. In scop de recompensa,
cei care si-au trecut adresa de e-mail, au primit
profilul psihologic rezultat din chestionarele
completate.

Rezultate

In vederea testirii celor trei ipoteze am
utilizat instrumentul de analizd comparativa:
testul ,t” pentru esantioane independente.
Rezultatele testului ,,t” se regasec in Tabelul 1.
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Tabelul 2. Statistici descriptive si rezultatele testului t independent ale antreprenorilor (N = 25) si angajatilor

(N =25)
Comparatii antreprenori si
Media (AS) angajati
Variabile Antreprenori Angajati t (d)

Atasament Securizant 17.44 (1.7) 15.72 (1.9) 3.27 (.00)
Atasament Temiitor 9.92 (3.0) 12.00 (3.1) 237 (.02)
Atasament Preocupant 12.00 (2.7) 11.36 (2.3) .87 (.38)
Atasament Evitant 15.08 (3.5) 16.52 (3.6) -1.42 (.16)

M. Intrinseca 15.40 (3.7) 14.68 (4.9) .58 (.56)
Reglare integrata 15.36 (3.8) 11.12 (5.3) 3.23 (.00)
Reglare identificati 13.80 (4.5) 12.32 (5.2) 1.06 (.29)
Reglare introiectata 10.76 (5.3) 10.72 (5.2) .02 (97)
Reglare externa 11.64 (5.3) 12.80 (4.5) -.82 (41)
Amotivatie 4.68 (1.7) 6.76 (3.4) -2.72 (.01)
Epuizare emotionala 21.92 (8.8) 2852 (1L 1.15 (.02)
Depersonalizare 8.96 (4.6) 10.40 (4.7) A1 (.28)
Realizari profesionale 43.04 (7.2) 38.80 (5.5) 98 (.02)
Nota. df =48.

Ipoteza 1. Existi diferente intre Potrivit caracteristicilor stilul de atasament

antreprenori si angajati privind stilurile de
atasament: in randul antreprenorilor va
predomina stilul de atasament securizant, iar
in randul angajatilor va predomina un stil de
atasament de insecuritate.

Conform rezultatelor, in randul
antreprenorilor se regdsesc mai multe persoane
cu un stil de atasament securizant (#(48) = 3.27,
p < .01). Acest aspect evidentiazi o imagine
pozitivd a antreprenorilor atit asupra propriei
persoane, cat si asupra celorlalti. Potrivit stilului
de atasament securizant, in comparatic cu
angajatii, antreprenorii sunt mai sociabili si mai
competenti social, utilizeazi cu precadere
comunicarea de tip colaborativ, sunt mai putin
anxiosi si mai deschisi la primirea unui feedback
negativ, avand relatii apropiate cu ceilalti.

In randul angajatilor, spre deosebire de
antreprenori se regdsesc mai multe persoane cu
un stil de atasament temator (#(48) = -2.37, p <
.05). Stilul de atasament temdtor este la polul
opus fatd de stilul de atasament securizant,
deoarece persoanele cu un stil de atasament
temator nu au o parere pozitivd despre propria
persoand, dar nici despre ceilalti si astfel se simt
ambivalenti fatda de relatiile interpersonale.

temdtor, putem afirma cd& angajatii, spre
deosebire de antreprenori, sunt considerati de
ceilalti ca fiind reci si pasivi, au putind stima de
sine si incredere In mediul social, sunt cel mai
putin satisfacuti de munca lor si de relatiile
interpresonale.

Ipoteza 2. Existd diferente 1intre
antreprenori si angajati privind motivatia in
muncd: in riandul antreprenorilor motivatia
in munci va avea un nivel mai ridicat, fati de
cea a angajatilor.

Potrivit rezultatelor prezentate in Tabelul 1,
antreprenorii, spre deosebire de angajati, isi
sustin motivatia in muncd prin reglare integrata
(#(48) = 3.23, p <.01). Putem afirma ci, in cazul
antreprenorilor, forma, directia, intensitatea si
durata comportamentelor relationate cu munca se
datoreaza identificarii personale cu valoarea unei
activitati ce poate deveni sensul vietii. Acest tip
de motivatie, desi este o motivatie extrinseca, e
profund internalizata, astfel sarcinile de lucru pot
fi evaluate si raportate la nevoile si valorile
individului.

Spre deosebire de antreprenori, angajatii isi
exprimd motivatia in muncad prin amotivatie
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(t(48) = -2.72, p < .01). Conform rezultatelor, se
poate afirma ca, in sarcinile de munca, angajatii
actioneaza fard intentie sau nu actioneaza deloc,
iar In cazurile in care actioneazi, antrenarea in
sarcinile de lucru se produce intr-un mod pasiv —
executat automat.

Ipoteza 3. [Existi diferente fintre
antreprenori si angajati privind nivelul de
epuizare profesionald: in randul
antreprenorilor nivelul de epuizare
profesionala va fi mai scizut, decat in randul
angajatilor.

Conform analizei rezultatelor, angajatii au
un nivel mai ridicat de epuizare emotionala decat
antreprenorii (#48) = -2.31, p < .05). Asadar,
putem afirma cd angajatii sunt mai predispusi la
pierderea  resurselor emotionale, pierdere
resimtitd prin sentimente de saturatie si oboseala
emotionala datorate muncii pe care o presteaza.

In privinta antreprenorilor, pentru acest grup
profesional, realizdrile profesionale au o
importantd mai mare decét pentru angajati (#(48)
= 233, p < .05). Se poate afirma faptul ca,
antreprenorii au tendinta de a-si evalua pozitiv
activitatea in sarcinile de lucru, au un sentiment
de competentd si eficientd in munci si resimt
succes profesional.

Discutii

Conform teoriei atasamentului, interactiunile
timpurii dintre copil si ingrijitorul primar sunt
internalizate si encodate ca modele de lucru
interne, cu functie de predictie a interactiunilor in
relatii apropiate (Kurdek, 2002). La varsta adulta,
aceste modele de lucru ale atasamentului
functioneaza ca structuri interne pe baza cdrora
oamenii isi organizeaza experientele lor de viatd
(Bartholomew si Horowitz, 1991). Asadar stilul
de atasament, respectiv modelele interne despre
sine si ceilalti, formate in contextul relatiilor de
atagament timpurii, au influentd semnificativa
asupra functiondrii intrapersonale: stima de sine
(perspectiva asupra propriei persoane)  si
barometru social (perspectiva asupra celorlalti);
autoreglare emotionald; starea de bine (prin
satisfacerea nevoilor fundamentale de baza,
inclusiv nevoia de apartenentd); sanitatea
mentald; si asupra functiondrii interpersonale a
adultului: singuratatea, in special cea emotionala,
si problemele interpersonale (Kurdek, 2002).

Rezultatele primei ipoteze confirma faptul
ca in cazul antreprenorilor, vorbim despre un stil
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de atasament securizant, spre deosebire de
angajati care au un stil de atasament temitor.
Potrivit studiilor intreprinse de Waight (2006),
90% dintre antreprenori au un stil de atasament
securizant, datorat perspectiva pozitiva asupra
propriei persoane provenitd dintr-o stima de sine
ridicatd si incredere in fortele si ideile proprii
puse in aplicare prin pasiune si dorinta de succes.
De asemenea, conform metaforei prezentate la
inceputul lucrdrii, antreprenorul este parintele,
iar afacerea lui este copilul sdu. Atat in lumea
antreprenoriatului, cat si in lumea parintilor,
pasiunea contribuie la identificarea si formarea
atasamentului. Astfel, in cazul unui atasament de
tip securizant, o datd cu cresterea copilului,
parintele ii ofera treptat acestuia independenta pe
care copilul o va folosi pentru o dezvoltare
sdnatoasd si sigurd, securizantd (Cardon si
colab., 2005). Cu alte cuvinte, in randul
antreprenorilor, stilul de atasament securizant
contribuie la succesul afacerii - de la idee, la
crearea si dezvoltarea acesteia, prin imaginea
pozitivd  asupra  propriei  persoane care
favorizeaza asumarea responsabilitatiilor ce apar
o0 datd cu ,,maturizarea copilului”- afacerii.

La polul opus al stilului de atasament
securizant, dominant in cazul antreprenorilor, se
afla stilul de atasament temator, preponderent in
cazul angajatilor. Stilul de atagament temator se
refera la o imagine negativd asupra propriei
persoane si asupra celorlalti, un sentiment de
inadaptabilitate si neincredere 1n propria
persoana si in relatiile cu ceilalti, sentimente de
teamd si fricdi de respingere (Griffin si
Bartholomew, 1994; Hazan si Shaver, 1990).
Rezultatele studiului de fatd sunt sustinute de
cercetarile Intreprinse de Kurstedt (2002, citat de
Adams, 2004) care releva faptul ca multi angajati
sunt foarte sensibili la sentimentele de teama sau
frica ce pot fi provocate in urma actiunilor
supervizorilor, colegilor sau managerilor de nivel
superior. ,,Organizatiile sunt adesea extrem de
competitive si iau frecvent masuri precum
concedierea angajatilor sau mutarea angajatilor,
care este contrat celor mai bune interese” (p. 76).
Asadar, este lesne de inteles ca vor predomina
reactiile de teama si frica in randul angajatilor, ce
vor influenta in mod negativ increderea in
organizatii si In propria persoan de a face fata la
astfel de situatii si medii de lucru.

Potrivit celei de a doua ipoteze, in cazul
antreprenorilor, motivatia 1n muncd este
sustinutd de identificarea cu valorile muncii
prestate, identificare ce poate deveni sensul



0 poveste despre pasiune: Copilul meu sau locul meu de munci? Studiu comparativ privind antreprenorii si angajatii

vietii. Acest lucru poate fi datorat rolului
fundamental pe care 1l joacd pasiunea in
activitatile antreprenoriale. ,,Pasiunea poate
alimenta motivatia Tn muncd, poate spori
activitatea mentala si poate furniza sensul muncii
de zi cu zi” (Briannback si colab., 2006, p. 4),
antreprenorii ajungand sa considere profesia ca
fiind ,,chemarea” lor (Pines, 2004). Desi mult
asemanatoare reglarea integratdi cu motivatia
intrinsecd, totusi aceasta este o sudimensiune a
motivatiei extrinseci. Dacd in cazul motivatiei
intrinseci, interesul pentru o anumita actiune este
manifestat prin exaltare si incredere ce duce la
cresterea performantei, perseverentei in munca si
o stare generala de bine a individului,
comportamentul motivat de reglarea integrata se
realizeazd pentru valoarea sa instrumentald
propusi cu privire la rezultatele scontate, desi e
un comportament volitiv si valorizat (Ryan si
Deci, 2002). Cu alte cuvinte, in cazul
antreprenorilor, spre deosebire de angajati, pe
langa pasiunea depusa in munca lor, intervin si
actiunile de atingere a rezultatelor dorite, mai
exact dezvoltarea si succesul firmei care fac
parte din sfera motivatilor extrinseci.

Ryan, Deci si Grolnick (1995) sustin ca
amotivatia este rezultatul unei lipse de
satisfacere a nevoilor de bazd. , Aceasta nu
implica doar lipsa unei autonomii (precum in
cazul motivatiei controlate), ci de asemenea
implica lipsa competentei sau a altor factori
inruditi” (p- 627). Potrivit  teoriei
autodeterminarii, indivizii sunt predispusi spre
amotivatie atunci cand simt lipsa sentimentului
de eficacitate sau control cu privire la rezultatele
dorite - incapacitatea de a regla comportamentul
dorit (Pelletier, Dion, Tuson si Green-Demers,
1990 citati de Deci si  Ryan, 2000).
Desconsiderarea capacitatii de a actiona duce la
un comportament pasiv la locul de munca.
,Pasivitatea nu se referd doar la a nu actiona, ci
si la a actiona dar fara a face lucrurile cum
trebuie si a persista in a le face prost” (De Graff
si Kunst, 2010, p.141). Conform lui De Graff si
Kunst (2010), pasivitatea se poate exprima prin
diferite tipuri de comportamente ce pot duce la
eroziunea sanatatii fizice si psihice: de la a nu
face nimic, la supra-adaptare, agitatie,
comportamente de neputinta si chiar violenta.

Asadar, putem afirma ca in randul angajatilor
amotivatia poate provoca consecinte dintre cele
mai negative: de la persistentd scazuta in sarcini,
la performanta redusd in muncé, manifestata prin
comportamente contraproductive, pana la refuzul

de a actiona sau chiar pand la retragere,
demisionare (Tremblay si colab., 2009).

In ultimele decenii, organizatiile au suferit
schimbari majore datorate industrializarii,
progresului tehnologic si globalizarii ce au
condus la necesitatea organizatiilor de a deveni
mai competitive si mai eficiente prin promovarea
unor restructurdri drastice la nivelul proceselor
de lucru, schimbari care au afectat, in principal,
sandtatea angajatilor (Raigosa Gallego si Marin
Londofio, 2010). Potrivit acestei afirmatii,
angajatii sunt nevoiti in cazul schimbarilor de la
nivelul organizatiei si gaseascd strategii si
metode noi de a face fatd acestor schimbéri sau
cerinte. Atunci cand angajatul nu reuseste sa faca
fatd acestor cerinte noi, ele se transformi in
constrangeri care vin in opozitie cu realizarea cu
succes a sarcinilor de lucru (Perry, Penny si Witt,
2008). Persistenta constrangerilor favorizeaza
eroziunea sanatdtii angajatului ce poate lua
diferite forme ale epuizirii profesionale. Acesta
ar fi unul dintre argumentele care sustin
rezultatele celei de a treia ipoteze.

»Modurile in care antreprenorii fac fata
efectelor locului de muncid si modurile de
aborade a sarcinilor si provocarilor depind de
diferitele caracteristici ale strategiilor de coping
cu care antreprenorii intrd in lumea afacerilor”
(Voltmer, Spahn, Schaarschmidt si Kieschke,
2011, p. 487). Cu alte cuvinte, hotararea de a
alege cariera de antreprenor si de a dezvolta o
afacere este cel mai adesea in conformitate cu
criterii strict economice, consecintele posibile ale
sanatatii fiind de putine ori luate in considerare.
Potrivit cercetarilor anterioare (Tetrick, Slack,
Sinclair si DaSilva, 2000 citati de Voltmer si
colab., 2011) si a rezultatelor cercetirii de fat,
putem afirma ca 1n situatiile stresante de la locul
de muncd, antreprenorii spre deosebire de
angajati 1si centreaza atentia asupra realizarilor
profesionale deoarece ,increderea 1n sine si
increderea in  cunostintele si  abilitatile
antreprenoriale reprezintd combustibil pentru
succesul profesional al intreprinzitorilor”
(Lafuente si Driga, 2009, p. 10).

Limite si sugestii de abordari
viitoare

Limitele studiului pot fi urmarite la nivelul
esantionului cercetat si la nivelul instrumentelor
de cercetare utilizate.

Esantionul a fost la limitd din punct de
vedere al numarului de participanti, doar 50 de
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subiecti, din care 25 antreprenori si 25 angajati.
O cercetare cu o populatie mai numeroasa ar
putea duce la depdsirea pragului de semnificatie
sub .05, dar si in cazul acelor dimensiuni la care
pragul de semnificatie s-a inregistrat cu putin
deasupra. De asemenea, esantionul ar fi trebuit
sa fie mai omogen din punct de vedere al
corelatiei dintre varsta, sex si vechime n munca
si vechimea pe post a subiectilor. O altd limita
intdmpinata la nivelul esantionului ar fi putut fi
depdsita prin investigarea i repartizarea
subiectilor in functie de domeniul de activitate
sau specificatiile postului ocupat. Depasind
aceasta limitd, am putea formula concluzii mai
reprezentative si  generale atdt in cazul
antreprenorilor (care pot ocupa fie functia de
intreprinzitor si/sau alte posturi in cadrul
propriei firme), cat si in cazul angajatilor (care
pot ocupa diferite posturi in cadrul locului sau
chiar locurilor de munca). Sugerdm ca in studii
viitoare sd se tind cont de aceste limite deoarece
ele constituie variabile care pot introduce
distorsiuni ale rezultatelor si limite ale
interpretarii lor.

Calitatea  instrumentelor de cercetare
utilizate reprezinta o altd limita a acestui studiu.
Conform Tabelului 1, in ceea ce priveste stilurile
de atasament investigate prin chestionarul RSQ
(Realtionship Scale Questionnaire) consistenta
internd a probei atinge valori 1n intervalul .65 si
.19. Aceste valori ale lui alfa Cronbach, la limita
unor valori adecvate, pot fi datorate atat
esantionului foarte mic si a numarului de itemi
redus pentru fiecare subdimensiune, cat si a unor
limite la nivel teoretic privind stilurile de
atasament la adult si a pozitiilor de viata.

Griffin si Bartholomew (1994 citati de
Siegert, Ward si Hudson, 1995) au avut
incertitudini mari si o perspectivd pesimistd
asupra sanselor de a dezvolta un chestionar de tip
auto-completare care sa fie capabil s masoare
cele patru modele de atasament. La baza
perspectivei lor pesimiste, au stat in primul rand,
mecanismele psihologice de aparare. Insi,
conform Siegert, Ward si Hudson (1995), cea
mai mare problema a scalei RSQ consta in faptul
ca aceasta proba nu este capabild sd masoare clar
cele patru stiluri de atasament, iar aceastd
problema trebuie rezolvatd dacid se doreste
utilizarea acestui instrument in maésurarea
stilurilor de atasament la adult. In prezentarea
scalei RSQ, Griffin si Bartholomew (1994 citati
de Béckstrom si Holmes, 2001) au sugerat ca
fidelitatea destul de scdzutdi a unor sub-
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dimensiuni poate fi atribuitd oglindirii unui item
in mai mult decat o dimensiune. In cercetarea de
fatd ne-am asumat aceste minusuri ale scalei
RSQ, dar recomandam ca in studiile viitoare sa
se realizeze analiza de itemi sau analiza structurii
factoriale a instrumentului pentru obtinerea unor
rezultate acurate.

De asemenea, in investigarea stilului de
atasament recomanddm sid se tind cont de
caracterul modificabil al stilului pe parcursul
vietii si de considerarea utilizdrii mai multor
instrumente de cercetare a tipului de atasament:
chestionar cu auto-completare si metode bazate
pe interviu deoarece, conform Siegert, Ward si
Hudson (1995), interviurile sunt instrumente de
cercetare de mai mare Iincredere, decit alte
metode de investigare a stilurilor de atasament.

Implicatii teoretice si practice

Privind implicatiile teoretice ale cercetrii
de fatd, in primul rdnd amintim importanta
introducerii stilurilor de atasament la adult in
studiile de psihologie organizationala si a
muncii. Stilurile de atasament, definite ca
modele interne de lucru bazate pe scheme
internalizate, cognitive, emotionale si
comportamentale au caracteristica fundamentala
de a se modifica sau schimba (Meredith, 2009).
Astfel, investigarea stilurilor de atasament poate
conduce la interventii ce promoveaza un mod
sanatos de lucru, exprimat prin stilul de
atasament securizant. De asemenea, utilizarea
stilurilor de atasament poate fi utild atdt in
educatia tinerilor antreprenori, cét si in randul
angajatilor cu scopul de a dezvolta si mentine un
atasament de tip securizant in relatiile cu munca.

Cand vorbim despre educarea sau formarea
adultilor, att in randul antreprenorilor, cat si in
randul angajatilor, un aspect foarte important de
care tinem cont este motivatia acestora. Pornind
de la ideea conform careia motivatia este o sursi
de schimbare ce poate fi modificatd se pot
propune programe de interventie sau de formare
cu scopul de a identifica valoarea atribuitd
obiectivelor si rezultatelor dorite. Potrivit
rezultatelor obtinute, in randul angajatilor se poate
actiona la nivelul motivatiei, privind modificarea
atitudinii fatd de locul de munca, fatd de profesie
si 1n vederea Imbunatitirii performantelor
profesionale, iar 1n randul tinerilor antreprenori se
poate interveni la nivelul identificarii personale cu
valoarea unei activititi ce poate deveni sensul
vietii sau pasiune ce naste succesul profesional.
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Conform rezultatelor privind angajatii si
epuizarea profesionald, acestia sunt mai
predispusi decat antreprenorii spre primul stadiu
de burnout - epuizare emotionald, probabil
datorate conditiilor de lucru suprasolicitante.
Asadar, putem propune unele sugestii de
prevenire a epuizdrii profesionale ce pot fi
intreprinse la nivelul organizatiilor angajatoare:
gasirea unei potriviri intre caracteristicile
individuale ale angajatilor, complexitatea
posturilor si caracteristicile structurii
organizatiilor; dezvoltarea programelor de
imbunatatire a strategiilor de a face fata stresului
(strategii de coping) ce poate duce la epuizare
profesionald; incurajarea si sprijinirea strategiilor
individuale de adaptare ca rdspuns al
simptomelor de burnout (adaptare dupa Glicken
si Janka, 1982). Totusi, conform lui Maslach
(2003) cercetarile privind interventiile asupra
modurilor de a face fatd epuizirii profesionale
sunt limitate. Motivul principal al numarului mic
de astfel de studii nu este datorat lipsei de
interes, ci dimpotriva dificultitilor majore pe
care le implicd construirea unui program de
interventie eficient, gésirea oportunitatii de a fi
implementata interventia si capacitate limitata de
a realiza studii longitudinale de monitorizare
pentru a surprinde impactul avut si pentru a
oferii sugestii de imbunatitire ale programelor de
interventie.

Concluzii

Persoanele cu o perspectiva pozitiva asupra
propriei persoane si asupra celorlalti tind sa fie
proprietarii sau 1Intreprinzitorii unei afaceri
(antreprenori) in timp ce persoanele cu o imagine
negativa asupra propriei persoane sunt mai putin
probabil sa intemeieze o afacere, devenind astfel
angajati In cadrul unei firme sau organizatii.

Pasiunea, dorinta de dezvoltare si succes a
firmei, favorizeaza identificarea antreprenorilor
cu propria afacere, ceea ce sustine un nivel
ridicat al motivatiei in munca. In ceea ce priveste
angajatii, motivatia in muncd ia forma unor
actiuni automate in sarcinile de lucru, ce poate
conduce la comportamente pasive la locul de
munca si sentimente de ineficacitate si lipsa de
control asupra rezultatelor dorite.

In randul antreprenorilor, nivelul epuizarii
profesionale este mentinut echilibrat deoarece
acestia se simt competenti si siguri pe abilitatile si
cunostintele lor pentru a obtine succesul dorit si
pentru a se realiza profesional. Eroziunea sanatatii

angajatilor se produce datoritd constrangerilor ce
apar 1n schimbarile organizationale si a modurilor
ineficiente de a se adapta sau de a face fatd acestor
schimbari si cerinte noi. Astfel, in randul
angajatilor,  epuizarea  profesionald  este
manifestatd prin epuizare emotionald, prin
pierderea resurselor emotionale, resimtitd prin
sentimente de saturatie si oboseala emotionald
datorate muncii pe care o presteaza.

Consideram ca prin utilizarea metaforei
relationale ,,afacerea mea — copilul meu”, am
incercat sa oferim o perspectiva noua atét asupra
antreprenoriatului, cit si asupra angajatului.
Astfel, conform rezultatelor studiului putem
sustine cd pentru antreprenori, firma sau
organizatia reprezintd ,,copilul lor”, in timp ce
pentru angajati aceasta reprezintd doar un loc de
muncd. Cu alte cuvinte, in  randul
antreprenorilor, imaginea pozitivd atdt asupra
propriei persoane, cat si asupra celorlalti
favorizeazd o relatie pozitivd si o conexiune
personald fatd de locul de muncé, motivatia in
muncd favorizeaza identificarea cu propria
afacere, iar dorinta realizdrilor profesionale
conferd incredere In competentele si abilitatile
necesare pentru a obtine succes, sau cu alte
cuvinte, conferd incredere in cresterea si
dezvoltarea propriului copil. In schimb, in randul
angajatilor, relatia fatd de muncad este una
negativad datoratd de o perspectivd negativa atat
asupra propriei persoane cat si asupra celorlalti,
motivatia in muncd se manifestd prin lipsa
eficientei si controlului fata de rezultatele dorite
ce favorizeaza comportamente pasive la locul de
muncd, iar constrangerile pe care le implica locul
de munca favorizeazd pierderea resurselor
emotionale, sau altfel spus, angajatii nu vad
firma in care lucreaza ca fiind copilul lor — cu
toatd implicarea pe care o presupune aceastd
perpectiva, ci mai probabil vad firma ca oferind
doar un loc de munca si nimic mai mult.

Putem astfel incheia cercetarea de fata,
sustindnd existenta diferentelor dintre cele doua
grupe profesionale studiate. Totusi, datorita
limitelor cercetdrii, aceste rezultate nu pot fi
generalizate pentru intreaga populatie, dar ne pot
oferi o perspectivi de ansamblu si unele
elemente cheie atit la nivel teoretic, cat si practic
in ceea ce priveste antreprenorul si angajatul.

Nota: Multumesc conf. univ. dr. Delia Virgd
pentru suportul oferit in coordonarea cercetdrii.
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