
1

SATISFACŢIA ÎN MUNCĂA ANGAJAŢILOR

Nina GOGU1

Abstract
“Dacănu ai o slujba care îţi dăbătaie de cap, atunci nu ai nici o slujbă.” (Malcom Forbes)
În îndelungata sa istorie omul a avut o atitudine ambivalentăfaţăde muncă– pe de o parte, acceptarea ei ca

un „rău necesar”, iar pe de altăparte, o atitudine activăde umanizare, de transformare a sa într-o sferăa afirmării.
Munca este văzutăde om nu ca simplu mijloc de obţinere a celor necesare, dar şi ca prilej de satisfacţie.

O mare parte din viaţa noastrăeste dedicatămuncii şi, din aceastăcauză, satisfacţia în muncădevine un
aspect foarte important al activităţii profesionale, ea având consecinţe importante, atât personale cât şi asupra
organizaţiei în care se desfăşoara munca.

Legătura dintre satisfactie şi practica managerialăeste vitalăpentru reuşita în management. Oamenii sunt
cea mai importantăcategorie de active dintr-o întreprindere şi totodată, singurul activ care poate săacţioneze
împotriva scopurilor organizaţiei. Drept urmare, efortul de a cunoaşte mecanismele care stau la baza
comportamentelor salariaţilor nu este greu de înţeles.

Prin aceastălucrare mi-am propus sădefinesc conceptul de satisfacţie în muncăa angajaţilor, săexplic
legătura dintre satisfacţie, motivare şi implicare în muncădeoarece deseori aceste concepte sunt confundate şi nu se
sesizeazădiferenţa dintre ele. Este apoi explicatăimportanţa cunoaşterii factorilor de satisfacţie în muncăa
angajaţilor şi cum îi influienţeazăaceştia pe angajaţi, pentru ca în finalul lucrării săfie prezentat un studiu privitor la
ce-i satisface pe angajaţii români.

Cuvinte cheie: satisfacţie profesională, motivare, implicare în muncă, factori de satisfacţie.

Definirea conceptului

Satisfacţia în muncăeste o stare emotivăpozitivăcare rezultădin opinia personalăa
angajatului asupra muncii sale sau climatului de muncă, o stare de echilibru la care ajunge
individul în momentul în care răspunde complet unor nevoi, sau aşteptări conştiente sau
inconştiente.

Satisfacţia în muncăpoate viza diferite aspecte, printre care amintim: salariul şi
beneficiile materiale, promovările, recunoaşterea, condiţiile de lucru, supravegherea, colegii de
muncă, politica organizaţională.

Satisfacţia în muncăare o mare importanţăpentru manageri, deoarece se estimeazăcăun
angajat satisfăcut va putea fi mai performant. Studiile au demonstrat o legăturădirectăîntre lipsa
performanţei şi insatisfacţia în muncă. În acelaşi timp, în cadrul angajaţilor care resimt
insatisfacţie în muncăse găsesc un procentaj mai mare de simptome fizice sau psihologice, de
oboseală, precum şi o ratămai mare a absenteismului.

Importanţa muncii este deosebităpentru dezvoltarea fiecărui individ. În muncă, persoana
îşi satisface aspiraţiile, îşi realizeazăidealurile, îşi întregeşte şi îşi îmbogăţeşte personalitatea.

La baza alegerii carierei stau: aspiraţiile, idealurile, interesele, aptitudinile, etc. Astfel, în
timp ce unii dintre noi optăm pentru o anumitămeserie, deoarece credem căprin acea muncăne
vom realiza năzuinţele, alţii aleg o altămuncăpentru a obţine un salariu mai bun, sau pentru a-şi
satisface nevoia de afiliere, sau pur şi simplu, alegem o muncăla întâmplare, fărăa şti prea multe
despre ceea ce urmeazăsăfacem. Motivele care stau la baza alegerii unei cariere, sunt extrem de
diverse. Motivul este acel fenomen psihic ce are rol esenţial în declanşarea, orientarea şi
modificarea conduitei.

Motivul este cauza principalăa unui comportament, dar nu orice cauzăeste un motiv. De
exemplu: o detunăturăputernicăne face sătresărim, ea este cauza reacţiei noastre, dar nu
spunem căeste "motivul" tresăririi noastre. Motivul este o cauzăinternăcare determinăconduita
noastră. Dacădorim săînţelegem mai bine opţiunile unei persoane, eventual săînţelegem poziţia
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pe care o va adopta în diferite situaţii, sau săexercităm o influenţăeducaţionalăasupra ei şi chiar
săne dăm mai bine seama despre "pârghiile" prin care diferite situaţii ne influenţează, este
necesar săcunoaştem douăaspecte:
- mixarea motivelor într-o actiune;
- forţa relativăa motivelor.

Asocierea diferitelor motive este generatăde polivalenţa obiectelor sau a acţiunilor, de
faptul căo acţiune oarecare poate satisface şi frustra simultan mai multe necesităţi.

Forţa relativăa motivelor este datăde cel puţin doi factori:
- gradul de satisfacere / nesatisfacere;
- pozitia motivului în piramida trebuinţelor.

Aşadar, satisfacţia în muncăeste unul dintre factorii eficienţei generale a muncii. Din
perspectiva psihosociologică, satisfacţia muncii apare ca rezultat al diferenţei dintre ceea ce
indivizii obţin ca recompensăa muncii şi ceea ce estimeazăei căar trebui săobţină. Satisfacţia
muncii a fost exprimatăastfel de C. Zamfir:

;

Unde,
= ceea ce indivizii obţin real în muncă(retribuţie, status, etc);
= ceea ce indivizii estimeazăcăar trebui săobţină.

Dacă:
 = rezultăsatisfacţie deplină;
 < se instaleazăo stare de insatisfacţie, care este cu atât mai puternică, cu cat

diferenţa este mai mare;
 > rezultăun sentiment de disconfort, culpabilitate.

Cu cât contribuţia oamenilor în muncăeste mai mare (cantitate, calitate, nivel de
calificare, efort de perfecţionare, importanţa socialăetc.), cu atât compensaţia aşteptatăva fi mai
ridicată. În aprecierea echitabilităţii sau inechitabilităţii recompensei pentru muncă, oamenii îşi
iau ca sistem de referinţă, alţi oameni sau alte grupuri umane. Când proporţia
contribuţie/compensaţie în muncăeste diferităîn raport cu alţii, se produce o stare de tensiune,
de insatisfacţie generatăde absenţa echităţii.

Dimensiuni ale satisfacţiei profesionale

C. Zamfir considerăcăsatisfacţia în muncăpoate fi analizatăpe mai multe dimensiuni:
a. Satisfacţia economică produsă de stimuli financiari şi importanţa pentru intrare,

rămânerea în profesiune sau părăsirea ei. Ea conferăsentimentul securităţii, satisfăcând
nevoile de stimă, de putere, de prestigiu şi de poziţie socială. Totuşi, oamenii nu muncesc
numai pentru a câştiga bani, ci şi pentru căle place ceea ce fac sau condiţiile în care îşi
desfăşoarăactivitatea, pentru căstabilesc contacte sociale, relaţii afective cu semenii lor.

b. Satisfacţia legată de muncă, de conţinutul acesteia şi de particularităţile sale de
desfăşurare. Munca în sine are o serie de caracteristici relevante pentru satisfacţia umană,
incluzând aici condiţiile muncii, dotarea tehnicăşi conţinutul efectiv al muncii. Studiile
au evidenţiat mai multe caracteristici importante pentru starea de satisfacţie, cum ar fi:
varietatea muncii, capacităţile profesionale ridicate solicitate de acesta, inovaţia, atribuţii
de conducere şi nu în ultimul rând corespondenţa dintre muncăşi aptitudinile indivizilor.
La polul opus, monotonia muncii şi rutina, capacităţile profesionale scăzute şi mai ales
neconcordanţa dintre muncăşi aptitudini, se poate transforma în surse ale insatisfacţiei
profesionale.

c. Satisfacţia psihosocială, care derivădin faptul căîn procesul muncii omul se raportează
nu numai la activitatea sa, ci şi la semenii săi, la colegi, la grupul din care face parte, la
partenerii de muncă. Atmosfera de grup favorabilă, relaţiile pozitive între membrii
grupului şi între aceştia şi conducere reprezintăfactori determinanţi ai satisfacţiei.
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Dacăprimele douădimensiuni ale satisfacţiei au efecte individuale, ultima dimensiune
are o extensie mai mare, cuprinzând întreaga colectivitate, iar unele cercetări au scos în evidenţă
faptul căsatisfacţia psihosocialăşi stimulii capabili de a o evoca se plaseazăpe primele locuri.
Din acest motiv, trebuie săi se acorde o atenţie specială.

Satisfacţie în muncă– motivare

Motivarea este o modificare psihologicăşi fiziologicăcare se produce în fiinţa umanăori
de câte ori apare o nevoie; pentru satisfacerea acelei nevoi, individul adoptăun comportament
care vizeazărefacerea echilibrului psihologic şi fiziologic.

Activitatea omului este plurimotivată. Putem vorbi de un complex motivaţional care
variazăde la individ la individ sau de la situaţie la situaţie. Motivaţia muncii poate fi divizatăîn:
motivaţie intrinsecă– care conţine motivele care provin din însăşi activitatea depusă(omul
munceşte din plăcere, fărăvre-o presiune exterioară) şi motivaţie extrinsecă– care cuprinde
motivele care stau în afara muncii propriu-zise şi a autorului ei. Motivaţia extrinsecăpoate fi
pozitivă(stimulare economică, promovarea, aprecierea celorlalţi, prestigiul) sau negativă
(penalizare economică, critica şefului, a colegilor, retrogradarea, etc.). Studiile psihosociologice
pe tema motivaţiei au consacrat superioritatea şi eficacitatea motivaţiei intrinseci în raport cu cea
extrinsecă. S-a formulat chiar o lege psihologicăîn acest sens care afirma că, cu cât munca este
mai complexă, presupunând un grad criticat de creativitate şi performanţe calitative mai înalte,
cu atât motivaţia interioarăeste mai eficientădecât cea exterioară.

În ceea ce priveşte relaţia dintre motivaţie şi satisfacţie, nu existăun acord deplin între
părerile autorilor, explicabil prin complexitatea fenomenelor respective şi prin natura lor, uneori
foarte asemănătoare. Totuşi, M. Zlate considerăcărelaţiile dintre motivaţie şi satisfacţie pot fi
surprinse în următoarele enunţuri:

 Starea de satisfacţie/insatisfacţie este un indicator al motivaţiei, al modului ei eficient sau
ineficient de realizare; omul se simte satisfăcut atunci când şi-a realizat scopul şi
nesatisfăcut când realizarea nu a avut loc;

 Motivaţia şi satisfacţia apar într-o dublăcalitate, atât de cauză, cât şi de efect. Motivaţia
este o cauză, iar satisfacţia o stare finală. Sunt însăşi cazuri când satisfacţia trăităintens,
durabil se poate transforma într-o sursămotivaţională;

 Atât motivaţia, cât şi satisfacţia se raporteazăîmpreunăla performanţa activităţii pe care
o pot influenţa fie pozitiv, fie negativ.

Aşadar, elementele de apropiere dintre motivare şi satisfacţie în muncăsunt următoarele:
 amândouăse bazeazăpe aceleaşi teorii;
 amândouăîncearcăsăexplice performanţa;
 amândouăau condus la numeroase demersuri de management care au vizat creşterea

nivelului de satisfacţie sau de motivare.
Elementele de diferenţiere dintre douăconcepte sunt următoarele:

 deşi greu de demonstrat, situaţiile în care motivarea conduce la performanţăsunt mai
frecvente decât cele în care performanţa este determinatăde satisfacţia în muncă. Sunt
multe cazuri în care întreprinderile unde existăo satisfacţie generalădau dovadăde
incapacitatea de a reacţiona la provocările mediului în care funcţionează;

 dacăparcurgem teoriile privind motivarea şi satisfacţia în muncă, putem crede că, în mod
necesar, persoanele trebuie săfie motivate sau săatingăo stare de satisfacţie în muncă.
Cu toate acestea, existănumeroase persoane care par sănu-şi punăproblema motivării
sau satisfacţiei în muncă.
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Satisfacţia în muncă– implicare

Implicarea în muncăeste o atitudine sau un comportament generat de o puternică
încredere şi o deplinăacceptare a scopurilor şi valorilor întreprinderii, o dorinţăde a face eforturi
considerabile pentru organizaţie, o puternicădorinţăde a aparţine organizaţiei.

Între cele douăconcepte existăcâteva elemente de apropiere:
 ambele se referăla stări ale individului;
 mulţi dintre factorii care determinăsatisfacţia în muncăpot fi priviţi şi ca factori ce

determinăimplicarea.
Elementele de diferenţiere sunt următoarele:

 satisfacţia este o stare, în timp ce implicarea este mai degrabăun proces;
 satisfacţia este o stare pasivărezultată, în timp ce implicarea sugereazăo acţiune;
 satisfacţia nu conduce la acţiuni specifice, în timp ce implicarea determinăanumite

comportamente.

Modalităţi de creştere a satisfacţiei muncii

Specialiştii s-au străduit săidentifice elementele sau condiţiile care pot determina o
sporire a satisfacţiei muncii. Printre acestea se numără: alegerea profesiunii şi a locului de muncă
în funcţie de propriile aptitudini şi înclinaţii, îmbunătăţirea condiţiilor fizice şi a calităţii estetice
a locului de muncă, conştiinţa utilităţii sociale a muncii, profesionalismul, participarea la
rezolvarea problemelor grupului de muncă, a organizaţiei, îmbunătăţirea relaţiilor interumane, a
climatului muncii prin dezvoltarea unor relaţii pozitive, de colegialitateşi prietenie între membrii
grupului de muncă, etc.

Grafic nr.1 Profesiile care aduc cea mai mare satisfacţie în muncă

Sociologii americani, care lucrau la proiectul General Social Survey, în anul 2005 au
chestionat 27 mii de persoane pentru a afla ce profesii aduc cea mai mare satisfacţie în muncăşi
îi fac fericiţi. “Majoritatea locurilor de muncăcare provoacăsatisfacţie mai mare sunt cele legate
de îngrijire, predare şi protejarea altor oameni”, a declarat Tom Smith, director la GSS.
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Factorii care determinăsatisfacţia în muncă

Conform Declaraţiei Universale ale Drepturilor Oamenilor, emisăde Organizaţia
Naţiunilor Unite, “dreptul la muncă” este unul dintre drepturile cele mai importante ale unui om.
Însăacest drept nu este asigurat. Siguranţa locului de muncădepinde de mulţi factori, începând
cu situaţia economicăpe piaţa localăşi terminând cu piaţa mondială.

Munca este importantădin mai multe cauze. Ea aduce nu numai venit, dar mai
influienţeazăşi liniştea psihologicăa angajatului. Munca satisface dorinţa de a fi un membru util
al societăţii şi de a avea un sens în viaţă. De ea mai depinde şi nivelul respectului de sine. De
aceea, cineva care are bani suficienţi de a-şi satisface necesităţile sau cineva care are dreptul de a
ieşi la pensie, totuşi preferăsămuncească. Munca este atât de importantăîncât lipsa ei atrage
dupăsine probleme sociale serioase.

Pe de altăparte, uneori angajaţilor munca le produce o groazăde griji şi neplăceri, ceea
ce nu mai provoacăsatisfacţie. De exemplu, din cauza concurenţei acute pe piaţa actuală, multe
companii sunt nevoite să-şi reducănumărul de angajaţi, pentru a reduce cheltuielile. În rezultat,
pe locurile rămase se adaugăresponsabilităţi suplimentare.

Tehnologiile moderne, menite săuşureze viaţa şi sămăreascăproductivitatea muncii,
deseori doar măresc stresul. Aşa cum calculatorul, fax-urile şi Internetul permit aţi lua munca la
domiciliu dupăserviciu, în consecinţăşterg limita dintre birou şi casă. Iar telefonul mobil este un
fir invizibil unde din celălalt capăt trage de elşeful.

În graficul de mai jos sunt rezultatele analizei unui chestionar la întrebarea „Ce vă
produce satisfacţie în muncă?”

Grafic nr. 2 Factorii de satisfacţie în muncă

Dupăcum se vede din grafic, este o diferenţămicăîntre factorii de satisfacţie în muncă.
Cel mai important, cu 21%, este considerat salariul. Atunci cînd suntem plătiţi adecvat pentru
munca noastră, ne simţim valoroşi şi apreciaţi. Problemele băneşti sunt cauzăa stresului şi pot
provoca presiuni în viaţa personală.

Diferenţa micăde procentaj între rezultate, ne demonstreazăcăsalariul nu e unicul motiv
de satisfacţie în muncă. Mediul de muncăşi condiţiile acestuia sunt la fel de importante,
obţinând 20% din voturi. Aici sunt incluse condiţiile fizice de muncă ca amenajarea,
temperatura, mirosul (cine ar vrea sălucreze acolo unde miroase urât?) şi atmosfera socială. Ne
petrecem foarte mult timp la locul de muncă, de aceea dorim săne simţim confortabil şi într-o
atmosferăplăcută.

Cu 18%, competiţia la locul de muncăse aflăpe locul 3. Cu toţii aspirăm săfim aşi în
ceea ce facem. Avem nevoia de a fi motivaţi de stimuli creativi, intelectuali sau psihologici la
locul nostru de muncă. Îndeplinind aceleaşi sarcini zi de zi, fărăun pic de dinamism şi varietate,
duce la monotonie.
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15% din persoanele chestionate, considerăavansarea la locul de muncăun factor
important de satisfacţie. E la fel ca o relaţie care nu duce nicăieri, a avea o muncăfără
perspective de avansare devine frustrant, mai ales pentru persoanele ambiţioase. Poate fi
acceptabil pentru început, dar nicidecum nu conduce la satisfacţie.

În final, 12% dintre cei chestionaţi considerăinteracţiunea dintre colegi ca factor de
satisfacţie, 8% - sesiunile de pregătire continuăa angajaţilorşi 6% - distracţia la locul de muncă.

Dupăcum se obsearvă, nu existăo diferenţăsemnificativăîntre rezultate. În concluzie, nu
existăun singur factor care săproducăsatisfacţie, ci doar o combinaţie de aceşti factor ar putea
săne facăfericiţi şi satisfăcuţi la locul de muncă. Este o balanţăpe care oricare dintre angajatori
ar trebui săo ia în consideraţie pentru ca companiile săprospere.

Factorii ce duc la satisfacţie, numiţi şi satisfiers sau factori de conţinut sunt :
 munca însăşi privităca ansamblu de activităţi;
 posibilitatea de a învăţa sau de a stăpâni bine o activitate;
 remuneraţia cu toate formele sale;
 promovările sau posibilităţile de evoluţie profesională;
 recunoaşterea rezultatelor bune;
 avantaje sociale;
 condiţiile de muncă;
 stilul de management;
 relaţiile interpersonale şi lucrul în echipă;
 politicile şi cultura întreprinderii;
 amplasarea locului de muncăfaţăde locuinţă;
 renumele şi importanţa întreprinderii.

În continuare sunt detaliate principalele surse ale satisfacţiei muncii, factorii care
influenţeazăcât de bine se simte un individ într-o firma, dincolo de banalul salariu pe care mulţi
îl văd ca unic element de motivare. La fiecare categorie am sădau câteva exemple pentru a
înţelege mai bine ce presupune fiecare din ele.

1. Facilităţi
Deşi termenul este destul de larg şi permisiv, nu tot ce ţine de condiţiile de muncăintră

aici. În aceastăcategorie este şi “salariu” care intrăla facilităţi economice. Tot aici mai vorbim
şi despre facilităţi sociale (bilete de concediu, excursii, accesul la o cantină), posibilitatea
acumulării de experienţăşi cea de promovare sau orarul de lucru.

Tot la categoria facilităţi intrăşi distanţa faţăde locul de muncăînsăaici managerul nu
poate face prea multe fiindcăe greu sămuţi sediul lângăfiecare dintre angajaţi. Ceea ce se poate
face însăeste ceea ce face ProTV-ul, de exemplu (şi probabil şi alţii): faptul căo maşină(de
obicei microbuz) trece pe la angajaţi şi îi ia de acasăîn fiecare dimineaţă. Cu cât drumul spre şi
de la locul de muncăse face mai rapid şi mai comod cu atât mai bine. Când tinerii absolvenţi se
duc săceară300 euro + facilităţi ca remuneraţie pentru entry-level, la astfel de facilităţi se
gândesc.

2. Condiţiile fizice elementare
Aici intrăatât elemente care ţin de locul în care se desfăşoarăactivitatea (cât de curat

este, cât de cald sau frig, dacăeste prea mult zgomot sau dacăpereţii au mai fost văruiţi în
ultimii 10 ani) cât şi factori precum gradul de periculozitate. De exemplu, la metrou existăun
spor de toxicitate iar cei care lucreazăîn construcţii, la înălţimi mari, au evident o slujbămai
periculoasădecât cei care stau la birou, în faţa unui calculator.

3. Conţinutul muncii
Adicămunca propriu-zisă, ceea ce faci. Cu cât munca este mai solicitantăintelectual şi ai

nevoie de o calificare mai mare cu atât satisfacţia obţinutăeste mai ridicată, însădoar dacăfişa
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de post e corelatăcu abilităţile şi capacitatea angajatului. Aici se fac greşeli de genul: angajat
foarte capabil pus sălucreze pe post care nu îl solicitădestul sau angajat mai puţin capabil ce e
plasat într-un post în care i se cer lucruri pe care încănu le ştie.

4. Cadrul organizaţional
Problemele cu conducerea firmei, relaţiile dintre departamente, problemele de circulaţie a

informaţiei sau modul în care se iau deciziile într-o companie pot crea probleme serioase.
Dealtfel, asta este una dintre marile provocări ale unei întreprinderi care creşte, fiindcătrebuie
întotdeauna adoptatăo privire de ansamblu. Dacăundeva în sistem existăo scăpare cu privire la
flow-ul informaţiei sau comunicarea între 2 departamente, asta poate scurtcircuita tot sistemul.

5. Relaţiile umane în muncă
Spre deosebire de categoria precedentă, Cadrul organizational, care se referăla relaţiile în

plan macro, categoria de faţăinclude relaţiile de la persoanăla persoană: relaţiile cu colegii de
departament, comunicarea în interiorul grupului de muncăşi, nu în ultimul rând, relaţia cu şeful
ierarhic direct. Aici intrăîn ecuaţie abilităţile de leadership şi stilul de conducere al managerului.
Este probabil una dintre cele mai importante surse de satisfacţie.

Satisfacţia în muncăa angajaţilor români

Mai jos sunt doar cateva rezultate obţinute prin intermediul unui chestionar de opinie
administrat angajaţilor de la diferite niveluri ierarhice, rezultate grupate pe factorii analizaţi în
cadrul cercetarii.

Cea mai mare parte a angajaţilor din companiile româneşti sunt nemulţumiţi de nivelul
responsabilităţilor implicat de posturile ocupate şi de realizările lor profesionale. Nemulţumirile
legate de nivelul de responsabilităţi se datoreazămai multor cauze identificate în organizaţiile
româneşti: lipsa fişelor de post care săprecizeze foarte clar responsabilităţile posturilor, natura
responsabilităţilor (plictisitoare sau de rutină), absenşa unor programe de dezvoltare a abilităţilor
la locul de muncă, etc.

Insatisfacţia generatăde realizările profesionale este legată, în principal, de următoarele
motive: percepţia angajaţilor asupra sarcinilor de lucru, inexistenţa unor programe clare de
promovare în cadrul ierarhiei companiilor, deficientele existenţe în ce priveşte delegarea de
responsabilităţi din partea managerilor, necunoaşterea de către angajaţi a scopului muncii lor.

Proporţia celor care sunt multumiţi de recunoaşterea acordatăde şefi şi colegi pentru
realizările lor profesionale este redusăîn comparaţie cu nivelul ideal. În cazul recunoaşterii
venite din partea şefilor ierarhici, acest rezultat este surprinzător, deoarece managerii au precizat
cărecunoaşterea rezultatelor obţinute de angajaţi este una dintre principalele metode de motivare
utilizate.

Diferenţele de percepţie dintre manageri şi angajaţi se pot datora următoarelor motive:
- recunoaşterea din partea şefilor ierarhici nu iaîintotdeauna "forma" dorităde către angajat;
- existenţa în cadrul companiilor a unor sisteme de apreciere şi recunoaştere bazate pe criterii
subiective, necunoscute de către angajaţi.

În ceea ce priveşte modul în care angajaţii percep activităţile pe care le desfăşoarăla
locul de muncă, în corelaţie cu responsabilităţile asociate posturilor ocupate, cei mai mulţi
angajaţi şi-ar dori alte responsabilităţi care săcorespundănivelului de competenţăatins. Acest
aspect se observăpregnant în ce priveşte posturile din departamentele administrative (TESA).
Rezultatele obţinute la acest factor aratăşi faptul cămanagerii nu se preocupăla un nivel ridicat
de calitatea responsabilităţilor pe care le deţin angajaţii şi, mai ales, de modul în care angajaţii
pot sa îndeplineascăaceste responsabilităţi. Metode de lucru cum ar fi libertatea de a lua decizii,
identificarea de soluţii pentru îmbunătăţirea proceselor sau posibilitatea de a administra bugete
proprii se pare cănu sunt utilizate la un nivel ridicat de către manageri. În acest caz, percepţia
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angajaţilor este aceea cănu li se cere altceva decât să-şi "lase" creierul la poartăcând intrăîn
cadrul companiei şi săfacădoar ceea ce le spun managerii.

Satisfacţia generalăa angajaţilor faţăde companiile în care lucreazăeste foarte scăzută
faţăde nivelul ideal. Nemulţumirile angajaţilor sunt legate de siguranţa postului (43,03% dintre
angajaţi), modul în care compania îşi trateazăangajaţii (26,42%), locul de muncă(39,26%) şi
eforturile făcute de companie pentru creşterea satisfacţiei angajaţilor (28,03%). Percepţia
angajaţilor este că, la ora actuală, companiile româneşti nu iau în considerare în mod deosebit
dezvoltarea factorului uman, centrarea managerilor fiind pe alte modalităţi de dezvoltare a
afacerii (obţinerea resurselor materiale necesare, pătrunderea pe noi pieţe de desfacere, scăderea
costurilor, retehnologizare etc.). Ceea ce merităreţinut este faptul căsuccesul modalităţilor de
dezvoltare a unei companii, indiferent care ar fi acestea, au un singur numitor comun şi anume
calitatea oamenilor care le utilizează. Ori, în multe companii româneşti,îincănu s-a trecut de la a
considera angajaţii simple mijloace pentru atingerea obiectivelor la considerarea lor ca fiind
compania însăşi. Paşi în acest sens se fac, dar încătimizi, deoarece este vorba de a modifica
culturi organizaţionale întregi, proces care, în funcţie de dorinţa de schimbare existentă, poate
dura între 3 şi 10 ani. Una dintre principalele probleme este legatăde conştientizarea extrem de
redusă a managerilor ca, în absenţa unui plan bine realizat de schimbare a culturii
organizaţionale (plan susţinut de eforturi în sensul implementării lui), cultura organizaţională
oricum se modifică, dar nu neaparat în sensul dorit (adicăsăajungăsăsprijine atingerea
obiectivelor companiei).

Concluzii

Ca şi concluzie referitoare la aceste rezultate obţinute, merităevidenţiat faptul căatenţia
managerilor este în continuare centratăfoarte mult pe factorii de igiena (salariu, prime, condiţii
de muncăetc.) care nu creeazăsatisfacţie pe termen lung. Dacăun manager doreşte săaibă
angajaţi satisfăcuţi de ceea ce fac şi care sădoreascăsăîşi creascăpermanent performanţa,
atunci accentul trebuie pus pe factorii motivatori, singurii care pot asigura succesul unui astfel de
demers.

Iar în final, pentru un management eficient este necesar săse găseascăun echilibru în
ceea ce priveşte satisfacţia angajaţilor, un echilibru care pe de o parte sănu permităafectarea
performanţei individuale sau colective datorităunei insatisfacţii acute, iar pe de altăparte, să
stimuleze performanţa prin găsirea de modalităţi eficiente de creştere a satisfacţiei angajaţilor.
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