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Abstract:Occupational stress and workplace satisfaction are two important aspects on which focuses a
large part of research in the field of human resources management, many trying to establish a link
between them.

The dynamics of contemporary society increase the demands and pressures that affect human resources
in organizations, which ultimately affects their effectiveness. In this context, the understanding of issues
related to the occupational stress is essential in order to be able to identify the appropriate management
strategies. The analysis of the relationship between occupational stress and workplace satisfaction
represents a constant preoccupation for the researchers from the field of behavioral sciences.
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Dinamica societatii contemporane conduce la cresterea solicitdrilor si presiunilor care
actioneaza asupra resurselor umane din organizatii, ceea ce afecteazd, in final, eficacitatea
acestora. In acest context, intelegerea problematicii stresului ocupational este esentiald pentru a
putea identifica strategii de gestionare adecvate. Analiza relatiei dintre stresul ocupational si
satisfactia Tn muncd reprezintd o preocupare constantd a cercetdtorilor din domeniul stiintelor
comportamentale.

1. Stresul. Factori, reactii si moderatori ai stresului

Stresul, in general si cel organizational, In particular constituie, in conditiile societatii
contemporane, o adevdratd problema sociald, avand efecte multiple si semnificative in special
asupra vietii profesionale.

Stresul este privit ca un raspuns la o situatie in care indivizii sunt incapabili sa
indeplineasca cerintele care li se solicita [5].

Modul in care stresul este simtit sau experimentat de un individ depinde de
caracteristicile unice ale acestuia. Pentru ca o actiune, situatie sau eveniment sa conduca la stres,
trebuie sd fie perceputa de individ drept o sursd de amenintare, schimbare sau generatoare de
ceva rau.

Stresul este legat de munca si de profesie, pentru cd mai mult de o treime din viata
oamenii o petrec la serviciu (unii continud sa lucreze si acasa, prelungind activitati nefinalizate la

e, .

psihice ale unui individ si cerintele indeplinirii unei sarcini de munca, pe de o parte, §i
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discordanta dintre nevoile individului si cele care pot fi satisfacute de mediul de munca din care
face parte, pe de alta parte [3].

In domeniul profesional, faza cea mai periculoasi a stresului este epuizarea (burnout),
atunci cand se instaureaza '"starea avansatd de oboseald", depersonalizarea, reducerea
sentimentului de realizare personald a celor care lucreaza cu oamenii [6].

Persoanele sunt supuse actiunii factorilor de stres in mod obisnuit, atat la locul de munca,
cat si in viata personala. Factorii de stres sunt acele actiuni, situatii sau evenimente care plaseaza
solicitari speciale asupra unor persoane.

O clasificare frecvent citatd in literatura de specialitate a factorilor inductori de stres la
locul de munca este cea realizata de C. L. Cooper si J. Marshall in lucrarea "Occupational
sources of stress: A review of the literature relating to coronary heart diseaze and mental ill
health", in care autorii considerd ca sursele stresului ocupational pot fi grupate in urmatoarele
sase categorii [2]: factori de stres intrinseci muncii (agentii fizici, munca repetitiva si monotona,
vigilenta ridicata, volumul de munca, ritmul de munca alert, munca in schimburi, zilele de munca
lungi); factori de stres legati de rolul in organizatie(@ambiguitatea rolului, conflictul de rol,
responsabilitatea pentru oameni; factori de stres ce rezulta din relatiile la locul de
muncd(relatiile interpersonale, violenta la locul de munca); factori de stres legati de dezvoltarea
carierei(lipsa oportunitatilor de dezvoltare a carierei, insecuritatea muncii) [6];factori de stres
legati de structura si climatul organizational(libertatea de decizie si controlul);factori de stres ce
rezulta din conflictul munca-familie(conflictul dintre munca si familie, sindromul timpului liber
pierdut).

Trebuie specificat si faptul ca diferitele evenimente ale vietii personale pot deveni, de
asemenea, factori de stres care nu trebuie neglijati. Un studiu realizat de dr. Thomas S. Holmes si
colegii sai de la Universitatea din Washington a pus in evidenta o ierarhie a socurilor din viata de
zi cu zi care pot induce stresul. Stabilind criteriul de referintd la 100 de puncte pentru moartea
unei persoane dragi (sotul sau sotia), specialistii acestei universitati au evaluat cu 73 de puncte
divortul, inchisoarea cu 63, concedierea cu 47, modificdrile in situatia financiard cu 38,
schimbdrile in conditiile de viata cu 25, iar incalcarile minore ale legii cu 11 puncte [8].

Reactiile pe care le pot avea oamenii supusi stresului organizational sunt de trei tipuri
[7]:

e Reactiile comportamentale la stres sunt activitati practicate deschis, pe care individul stresat
le foloseste in iIncercarea de a face fatd stresului. Ele includ atitudini de rezolvare a
problemei, actiuni de retragere sau de utilizare a substantelor care provoacd dependenta.

e Reactiile psihologice la stres implicd mai ales procese emotionale si cerebrale. Reactia
psihologicd cea mai intalnita este utilizarea mecanismelor de aparare. Mecanismele de
aparare sunt eforturile psihologice care se dovedesc a fi reactii utile in vederea reducerii
temporare a anxietatii, aducand beneficii atat individului, cat si organizatiei. Dintre acestea se
pot aminti: rationalizarea, proiectia, deplasarea, fabricarea reactiei, compensarea, reprimarea
[6].

e Reactii fiziologice la stres. Exista dovezi ca stresul generat de muncd se asociaza cu:
functionarea neregulata a inimii, tensiune arteriald ridicatd, puls accelerat, colesterol,
hiperaciditate gastrica, transpiratie, inclusiv cu declansarea unor boli respiratorii sau a unor
infectii bacteriene.

In cadrul literaturii de specialitate au fost identificate o serie de moderatori ai stresului,
respectiv factori care modifica efectul stresului ocupational asupra indicatorilor sanatatii.
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Factorul cel mai des analizat care modereaza relatia dintre stresul In munca si indicatorii
sanatatii este genul. Un studiu efectuat in anul 2006 arata ca barbatii sunt mai sensibili din punct
de vedere psihic decat femeile fata de cerintele psihologice in munca, dar si fatd de un suport
social redus din partea colegilor si al managementului.

Interes se manifestd si in legatura cu statutul socio-economic. Aparitia si influenta
factorilor de streslegati de munca diferd in functie de statutul social, definit prin nivelul de
educatie, cel ocupational sau pe baza venitului. Cercetdrile au aratat faptul cd majoritatea
factorilor de stres ocupationali sunt mai frecvent Intalniti in randul persoanelor din clasele de jos,
evidentiindu-se o0 vulnerabilitate cardiovasculara fata de stresul muncii la acestia [2].

Un alt factor este suportul social, care poate fi definit prin confortul, asistenta sau
informatiile primite prin contact formal sau informal intre indivizi sau grupuri. Suportul social
poate lua forma suportului emotional (exprimarea grijii, cresterea stimei, ascultarea), suportului
evaluativ (generarea de feedback) sau suportului informational (furnizarea de sfaturi, sugestii).
Suportul social este eficient pentru ca anihileaza impactul negativ al factorilor de stres prin
oferirea unui grad de predictibilitate, configurarea unui scop, inducerea sperantei in situatii
amenintatoare, suparatoare [9].

Factorii de personalitate influenteazd modul cum reactioneaza indivizii in cazul stresului
ocupational. Dintre acestia se pot evidentia cinci mari dimensiuni ale personalitatii:
extroversiunea, stabilitatea emotionald, agreabilitatea, constiinciozitatea, deschiderea catre
experimentare.

Cunoasterea propriilor capacitati poate avea un efect moderator in relatia stres-sanatate.
Un studiu efectuat in 1997 releva faptul ca persoanele cu un nivel scazut al cunoasterii propriilor
capacitati In munca fac fatd mai greu stresului ocupational, comparativ cu cei cu un nivel ridicat
al acestei trasaturi si, ca urmare, suferd mai mult de anxietate, au mai multe probleme de sdnatate
[2].

Experienta anterioara are o influentd importanta asupra senzatiei de stres. Practica sau
instruirea unei persoane poate determina ca aceasta sa trateze cu calm si competentd actiunea
factorilor de stres [7].

2. Strategii de management al stresului

Un manager abil nu ignora niciodata problemele legate de randament sau absenteism,
abuzul de medicamente la locul de munca, descresteri ale performantei, reducerea calitétii
productiei sau orice alt element care conduce la neindeplinirea obiectivelor organizatiei.
Managerul eficient considerd aceste probleme drept simptome si incearca identificarea si
corectarea principalelor cauze care le-au declansat.

Primul pas 1n orice incercare de a face fata stresului il reprezintad recunoasterea faptului ca
acesta existd. Odatd indeplinit acest pas, numeroase abordari si programe de management al
stresului organizational pot fi activate. Managementul stresului presupune proceduri de ajutare a
oamenilor sa faca fatd in mod eficace sau sa reduca stresul deja experimentat [9].

In cadrul literaturii de specialitate, cei mai multi autori prefera sa stabileasca strategiile de
management al stresului organizational in functie de nivelul la care acestea sunt aplicate. De
reguld sunt desprinse doua asemenea niveluri — organizational si individual, primul fiind

Principalele strategii organizationale de management al stresului includ:

e Pregatirea pentru stres. Un mod de a aborda pregatirea angajatilor pentru stresul predictibil
este prezentarea realistd a postului, care poate informa asupra posibililor factori de stres in
noul post.
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e Reproiectarea postului. Organizatiile pot reproiecta posturile pentru a reduce unele dintre
caracteristicile lor stresante. In practici, cele mai multe eforturi de reproiectare au urmarit
imbogatirea posturilor de la nivelul operational, ficindu-le mai stimulative si mai
interesante, dandu-li-se astfel angajatilor mai mult control asupra ritmului muncii lor,
permitandu-le sa foloseasca mai multe din capacitatile si talentele lor.

e Politicile de personal "family friendly"” includ o combinatie de suport social, suport material
si flexibilitate in adaptarea la nevoile angajatilor. Unele firme distribuie brosuri care trateaza
probleme ale relatiei serviciu-familie, altele angajeaza consultanti-psihologi sau asistenti
sociali care acordd consiliere varstnicilor, altele construiesc crese de zi pentru copiil
angajatilor. Programul flexibil si politicile de invoiri vin si ele In intdmpinarea nevoilor
familiei [6].

e Programe de management al stresului. Doua tipuri specifice de programe organizationale au
devenit populare: programele de asistentda pentru angajati si programele de binefacere.
Majoritatea programelor de asistenta a angajatilor sunt concepute pentru a face fatd unei
game largi de probleme legate de stres, atat stres legat de munca, cat si stres din afara muncii,
inclusiv dificultati comportamentale si emotionale, abuzul de substante interzise, discordie in
familie si alte probleme personale (planificarea carierei, probleme financiare si juridice).
Programele de binefacere se concentreazd pe problemele de sanatate fizica si mentald a
angajatilor. Acestea includ: identificarea unor boli si modificari ale stilului de viata. Printre
cele mai raspandite astfel de programe sunt: cele care pun accentul pe identificarea si
controlul hipertensiunii, renuntarea la fumat, fitness si exercitii fizice, nutritie si controlul
dietei si managementul stresului legat de munca, dar si al stresului din afara muncii [9].

Membrii organizatiei nu trebuie sa se bazeze pe programe formale organizationale de
management al stresului, atata timp cat exista multe abordari individuale deosebit de folositoare
in atenuarea actiunii factorilor de stres. Cele mai populare si mai des utilizate abordari
individuale de management al stresului sunt: tehnici cognitive, tehnici de relaxare, meditatia,
biofeedback (tehnici prin care indivizii pot fi invitati sa-si controleze o varietate de procese
interne ale organismului) [9], suportul social [6].

Un al doilea criteriu de clasificare a programelor de management al stresului ocupational
tine de momentul realizarii interventiei. Se distinge: preventia primard, ce are ca scop reducerea
sau eliminarea factorilor de stres, preventia secundara, ce are ca obiectiv prevenirea imbolnavirii
angajatilor care lucreaza in conditii cu un nivel ridicat de stres si preventia tertiara, care vizeaza
tratarea si reabilitarea salariatilor ce prezintd Tmbolnaviri cauzate de stresul organizational. S-a
observat faptul ca majoritatea programelor de management al stresului se incadreaza in categoria
preventiei secundare si tertiare, deci vizeaza tratarea efectelor nefaste ale factorilor de
stresocupationali si nu reducerea lor [2].

3. Tehnostresul, forma particulard a stresului

Cu ajutorul aplicatiilor de gestiune a fluxului de lucru, calculatoarelor portabile,
dispozitivelor de comunicare, programelor ce permit lucrul in regim de colaborare si al retelelor
de calculatoare, angajatii organizatiilor din zilele noastre pot accesa rapid si usor informatii, pot
munci de oriunde, pot schimba informatii cu colegii in timp real. Insi, aceleasi tehnologii ii pot
face sa simtd necesitatea de a fi mereu conectati, sd se simtd obligati sa rdspunda in timp real
informatiilor legate de locul de munca sau sd efectueze mai multe sarcini in acelasi timp. Asa a
luat nastere, in ultimii ani, fenomenul denumit tehnostres[11].
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Primul cercetator care a definit tehnostresul a fost psihoterapeutul Craig Brod, intr-0
lucrare aparutd in anul 1984, intitulata "Technostress: The Human Cost of the Computer
Revolution". In viziunea acestuia, profesionistii diferitelor domenii de activitate experimenteaza
tehnostresul atunci cand acestia nu se pot adapta sau nu pot face fatd noilor tehnologii
informationale intr-un mod sanitos. Tehnostresul se manifestd in doud moduri distincte: prin
efortul de a accepta tehnologia informatica, pe de o parte, si supra-identificarea cu aceasta, pe de
alta parte [4].

In lucrarea intitulata "Crossing to the Dark Side: Examining Creators, Outcomes, and
Inhibitors of Technostress”, Monideepa Tarafdar, Qiang Tu, T.S. Ragu-Nathan si Bhanu S.
Ragu-Nathan identifica cinci factori care favorizeaza aparitia tehnostresului in organizatii
(technostress creators): supraincarcarea tehnologica (techno-overload), invazia tehnologica
(techno-invasion), complexitatea tehnologica (techno-complexity), nesiguranta tehnologica
(techno-insecurity), incertitudinea tehnologica (techno-uncertainty) [11].

In viziunea acestor autori, factori precum genul si increderea in capacitatea de utilizare a
calculatoarelor au o influentd majord asupra tehnostresului resimtit de individ. Astfel, barbatii
sunt mai afectati de noile tehnologii informationale decat femeile, iar persoanele cu o mai mare
incredere in capacitatile proprii de utilizare a noilor tehnologii resimt mai putin tehnostresul.

Varsta, educatia si experienta In domeniul IT sunt factori cu o influentd minora asupra
tehnostresului. Rationamentul intuitiv sugereaza ca tinerii, fiind mai familiarizati cu tehnologia,
sunt mai putin afectati de fenomenul tehnostresului. Insa, la fel de adevirat este si faptul ca
persoanele mai in varstd au capacitatea de a gestiona mai bine stresul provocat de noile
tehnologii datoritd maturitatii acestora. Persoanele cu educatie de nivel superior sunt mai des
expuse noilor tehnologii, motiv pentru care acestea resimt mai putin tehnostresul. Indivizii cu
experientd In domeniul IT sunt familiarizati cu schimbarile frecvente din domeniu, fiind mai
putin afectati de tehnostres [10].

Aceeasi autori identifica patru tipuri de masuri organizationale de combatere a cauzelor
si efectelor tehnostresului (technostress inhibitors): facilitarea invatarii, furnizarea de suport
tehnic, facilitarea implicarii tehnologice, sprijinirea inovarii [11].

4. Satisfactia in muncd. Factori determinanti

Problema satisfactiei in muncd ocupd un loc central in cadrul cercetdrilor din domeniul
psihologiei muncii, avand implicatii asupra comportamentului angajatilor si reprezentand
totodatd un punct de interes si pentru manageri. Preocupdrile manageriale de crestere a nivelului
satisfactiel muncii sunt importante mai ales in conditiile in care satisfactia la locul de munca este
direct implicatd in variatiile productivitatii muncii si are un efect direct asupra profitului
inregistrat de organizatie.

Satisfactia in munca se referd la ceea ce simt oamenii cu privire la slujba lor si la
diferitele sale aspecte, modul 1n care angajatii isi percep slujba (satisficdtoare sau
nesatisfacitoare). In general, satisfactia in munca este considerati a fi o variabila atitudinala [2].

In literatura de specialitate se deosebesc doud aspecte ale satisfactiei [6]. Primul dintre
acestea poate fi numit satisfactia de fatetd (satisfactie de imagine), care abordeaza tendintele
individului de a fi mai mult sau mai putin satisfaicut de diferitele aspecte ale muncii sale.
Notiunea de satisfactie de fatetd este mai evidentd atunci cand auzim pe cineva spunand "imi
iubesc munca, dar imi urasc seful" sau "banii pe care i iau de aici nu reprezintd mare lucru, dar
oamenii cu care lucrez sunt minunati". Ambele afirmatii reprezinta atitudini diferite fata de fatete
separate ale muncii vorbitorilor. Cercetdrile sugereaza faptul ca cele mai relevante atitudini fata
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de munca sunt continute de un grup relativ mic de fatete: munca insasi, salariul, oportunitati de

promovare,conditiile de lucru,supravegherea,colegii de munca,siguranta locului de munca [9)].

In plus fati de satisfactia de fatetd, putem concepe o satisfactie generald, un indicator
global al satisfactiei unei persoane fatd de munca ei, care traverseaza diferitele fatete. Afirmatia
"in general, imi place munca mea, desi as avea de facut unele observatii in legatura cu ea" este o
bund exemplificare referitoare la natura satisfactiei generale. Satisfactia generala este o medie
sau un total al atitudinilor pe care le au indivizii fata de diferitele aspecte ale muncii lor.

Satisfactia muncii este influentata, in sens pozitiv sau negativ, de o multitudine de factori.

Gary Johns in lucrarea intitulati "Comportament organizational — Intelegerea si
conducerea oamenilor in procesul muncii" identifica trei factori determinanti ai satisfactiei n
munca [6]:

e Discrepanta. Teoria discrepantei afirmd ca satisfactia In muncd 11 are originea in
discrepanta dintre rezultatele dorite ale muncii si rezultatele care se percep a fi fost obtinute.
In general, salariatii care si realizeaza cit mai multe dintre dorintele lor legate de munca vor
prezenta o mai mare satisfactie generala fatd de aceasta.

e Corectitudinea. Aspectele corectitudinii afecteaza atat ceea ce oamenii vor de la posturile lor,
cat si modul in care reactioneazd la contradictiile inevitabile ce caracterizeaza viata
organizatiilor.

e Caracterul. Pentru viziunea temperamentald asupra satisfactiei in munca este importanta
ideea cd anumiti oameni sunt predispusi in virtutea personalitatii lor sa fie mai mult sau mai
putin satisfacuti in pofida schimbarilor in ceea ce priveste discrepanta si corectitudinea din
mediul de munca.

Cercetarile recente asupra caracterului si a satisfactiei in munca s-au focalizat asupra a
doua trasaturi de caracter. Prima dintre acestea se refera la tendinta generald a unei persoane de
a raspunde pozitiv sau negativ la mediu. Cea de-a doua se refera la existenta unei gandiri realiste,
cei care o posedd avand sanse mai mari de a fi satisfacuti, dar si a unei gandiri disfunctionale ce
caracterizeaza gandirea depresiva, fapt care atrage dupa sine nefericirea si insatisfactia.

Pe langa factorii prezentati anterior, Gary Johns face referire si la acele fatete care au o
mai mare contributie la satisfactia in munca a majoritatii muncitorilor: munca stimulatoare
mental, salariul mare, promovarile si colegii prietenosi si de ajutor.

5. Consecintele insatisfactiei in munca

Consecintele insatisfactiei Tn munca se concretizeaza in absenteism, fluctuatie de personal
si scaderea performantelor [6].

Literatura de specialitate a ajuns la concluzia cd, in general, asocierea dintre satisfactia in
munca si absenteism este relativ mica, continutul muncii insasi fiind fateta satisfactiei care este
cel mai bun factor al absenteismului. Satisfactia in muncd prezice mai bine cdt de des absenteaza
angajatii, decat cdte zile sunt absenti. Cu alte cuvinte, satisfactia in munca este asociatd mai mult
cu frecventa absenteismului, decat cu timpul pierdut.

Cresterea generala a satisfactiei in munca nu va avea decat un mic efect asupra
absenteismului, atata timp cat satisfactia nu provine in principal din revizuirea continutului
muncii. O frecventa mare de absente scurte este probabil un indicator mai bun al unei "probleme
de atitudine" decat perioade de absentare mai lungi dar mai rare. Obiceiul din urma este mai
probabil sd reflecte probleme medicale sau de familie decat insatisfactie legatd de munca.

Fluctuatia se refera la demisia unei persoane dintr-o organizatie si este costisitoare,
costurile crescdnd dramatic pe masurd ce se urca in ierarhia organizationala sau posturile sunt
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foarte complexe din punct de vedere tehnic. Estimarile referitoare la costul fluctuatiei cuprind de
obicei cheltuielile cu angajarea, instruirea si dezvoltarea expertizei noului angajat. Aceste cifre
nu includ insd o serie de costuri nemateriale: deranjarea activitatii grupului sau pierderea unor
angajati ce au acumulat o serie de cunostinte informale 1n cursul activitatii lor.

Cercetarile indica o corelatie moderata intre satisfactia in munca si fluctuatie. Aceasta
inseamna ca muncitorii mai putin satisfacuti au o mai mare posibilitate de a pleca.

Un mare numar de lucrari de cercetare arata ca relatia dintre satisfactie si performanta
este pozitiva, dar de obicei foarte redusa si adeseori inconsecventa.

In ultimii ani, ipoteza "satisfactia determina performanta” a fost inlocuiti cu asa-numita
ipoteza "performanta determind satisfactia", care afirmd ca realizarea unei performante inalte
este cea care conduce la o inaltd satisfactie a muncii. Performanta ar parea ca duce la satisfactie
atunci cand performanta este urmatd de recompense.

6. Evaluarea si cresterea nivelului satisfactiei muncii

Studiile de satisfactie profesionald reprezinta un element-cheie in managementul eficient
al resurselor umane si trebuie considerate niste instrumente manageriale ce permit conducerii sa
afle starea de fapt din cadrul companiei pe care o conduc si ofera posibilitatea implementarii
unor solutii bazate pe o identificare clard a nevoilor sau a insatisfactiilor din cadrul companiei
[2]. In acest sens, ceea ce ar trebui si preocupe managerii de resurse umane este alegerea celei
mai bune metode de evaluare a satisfactiei profesionale.

Chestionarea angajatilor in legaturd cu munca pe care o presteaza este considerata a fi cea
mai raspanditd metoda de evaluare a satisfactiei profesionale. Departamentul de resurse umane
poate recurge la elaborarea unui chestionar adaptat nevoilor si culturii organizationale, construit
in baza rigurozitatii stiintifice.

Studiile de satisfactie profesionald pot constitui punctul-cheie in stabilirea politicilor
motivationale si a sistemelor de recompensare eficiente. Rezultatele lor pot constitui elemente de
mare valoare in stabilirea planurilor de management al resurselor umane si in alocarea bugetelor
destinate bonificarii si compensarii adecvate a salariatilor [2].

In viziunea profesorului Citilin Zamfir [12], preocupirile manageriale de crestere a
nivelului satisfactiei muncii incep cu aspecte fizice elementare(micsorarea riscului de accidente,
a nocivitatii, asigurarea conditiilor de temperatura si zgomot normale din punct de vedere uman,
imbunatétirea calitdtilor estetice ale locurilor de muncd), continud cu o noud conceptie

si sfarsesc cu perfectionarea relatiilor umane, a conditiilor sociale ale muncii.
7. Influenta stresului asupra satisfactiei la locul de munca

In general, stresul ocupational are un efect negativ asupra satisfactiei in munci,
persoanele care se confrunta zilnic cu un nivel de stres mai accentuat avand tendinta de a gasi
locurile de munca mai putin satisfacatoare. Principalii factori inductori de stres la locul de munca
asociati cu insatisfactia Tn munca sunt: conditiile de munca, volumul de munca, ritmul de munca
alert, conflictul de rol, relatiile interpersonale (lipsa unui suport social), controlul redus,
conflictul intre munca si familie (lipsa unui echilibru intre munca si viata personala)

Numeroase studii au ajuns la concluzia ca lipsa satisfactiei poate fi si ea o sursd de stres,
in timp ce un nivel ridicat al satisfactiei in munca poate atenua efectele stresului. Astfel s-a
dovedit faptul ca satisfactia in munca poate reduce, la randul ei, stresul profesional.

Odatda demonstratd interdependenta dintre aceste variabile, cercetdtorii au ajuns la
concluzia cé strategiile de management al stresului organizational pot avea un efect pozitiv si
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asupra satisfactiei In munca, iar preocuparile manageriale de crestere a nivelului satisfactiei
muncii pot reduce stresul organizational [1].

Concluzii

Stresul ocupational si satisfactia la locul de muncéd sunt doud aspecte asupra carora se
concentreaza o mare parte dintre cercetdrile din domeniul managementului resurselor umane,
multe incercand sa stabileasca legatura dintre acestea.

Dinamica societdtii contemporane conduce la cresterea solicitarilor si presiunilor care
actioneaza asupra resurselor umane din organizatii, ceea ce afecteaza, in final, eficacitatea
acestora. In acest context, intelegerea problematicii stresului ocupational este esentiald pentru a
putea identifica strategii de gestionare adecvate. Analiza relatiei dintre stresul ocupational si
diferite variabile atitudinale reprezintd o preocupare constantd a cercetdtorilor din domeniul
stiintelor comportamentale.

In conditiile societitii actuale stresul profesional este departe de a fi doar un fenomen cu
manifestare singulara. Acesta a devenit omniprezent, afectand orice angajat, indiferent de nivelul
ierarhic al acestuia. Stresul profesional apare indiferent de domeniul de activitate sau de marimea
organizatiel, iar efectele negative ale acestuia nu se manifesta numai la nivelul indivizilor, ci si la
nivelul organizatiei sau chiar al economiei nationale.

BIBLIOGRAPHY

1. Ahsan, N., Abdullah, Z., Yong, G.F.D., Alam, S.S. (2009), A Study of Job Stress on Job
Satisfaction among University Staff in Malaysia, European Journal of Social Sciences, vol.
VIIl, nr. 1

2. Avram, E., Cooper, C. (2008), Psihologie organizational-manageriald. Tendinte actuale,
Editura Polirom, lasi

3. Boboc, 1. (2003), Comportament organizational si managerial: fundamente psihosociologice
si politologice, vol. 1., Editura Economica, Bucuresti

4. Brod, C. (1984), Technostress: The Human Cost of the Computer Revolution, Addison-
Wesley, USA

5. Cooper, C. L., Sloan, S. J. & Williams, S. (1988), Occupational Stress Indicator:
Management Guide. Windsor: NFER-Nelson.

6. Johns, G. (1998), Comportament organizational: Intelegerea si conducerea oamenilor in
procesul muncii, Editura Economica, Bucuresti

7. Militaru, Gh. (2005), Comportament organizational, Editura Economica, Bucuresti

8. Pastor, 1. (2009), Managementul resurselor umane pentru uzul studentilor, Editura
Universitatii "Petru Maior", Targu Mures

9. Popescu, D. (2010), Comportament organizational, Editura ASE, Bucuresti

10. Ragu-Nathan, T.S., Tarafdar, M., Ragu-Nathan, B., et. al. (2008), The Consequences of
Technostress for End Users in Organizations: Conceptual Development and Empirical
Validation, Information Systems Research, vol. XIX, nr. 4

11. Tarafdar, M., Tu, Q., Ragu-Nathan, T.S., et. ali. (2011), Crossing to the Dark Side:
Examining Creators, Outcomes, and Inhibitors of Technostress, Communications of the
ACM, vol. LIV, nr.9

26
Arhipelag XXI Press, Tirgu Mures, 2017, e-ISBN: 978-606-8624-01-3



Iulian BOLDEA, Cornel Sigmirean (Editors), DEBATING GLOBALIZATION. Identity, Nation and Dialogue
Section: Communication, Public Relations, Education Sciences

12. Zamfir, C. (1980), Un sociolog despre munca si satisfactie, Editura Politica, Bucuresti
13. Zlate, M. (2007), Tratat de psihologie organizational-manageriala, vol. Il., Editura Polirom,
lasi

27
Arhipelag XXI Press, Tirgu Mures, 2017, e-ISBN: 978-606-8624-01-3



