Relatia dintre stresul ocupational, satisfactia in munca si implicarea in munca

Elena Raluca Ciobota®

Abstract

Nowadays the economic situation increases the demands and pressure levels upon the employees, which
eventually affects the organizations’ efficiency. Thus, understanding the issue of occupational stress is essential
for identifying adequate strategies to manage it. Analysing the relationship between occupational stress and
different attitudinal variables is a constant concern of the researchers in the area of behavioural sciences.
However, the results obtained so far with regards to job satisfaction and work engagement are not satisfactory
since they refer to a small amount of stress sources faced by the employees at work. The current research
analyses the relationship between six occupational stressors, job satisfaction and work engagement. Three
psychometric instruments are used in order to examine the association between the variables and the predictive
values of occupational stress. It is also determined the moderating effect played by demographic variables of the
238 participants included in the research. Statistical data highlight the negative, medium and low correlations
between the subscales of the independent variables and the dependent variables and that certain occupational
stress sources are predictors of the dimensions specific to job satisfaction and work engagement. The results
obtained from the moderating analysis show that five demographic variables have a moderating effect on the
relationship between occupational stress and job satisfaction subscales. The employees’ age, gender and the age
in the organization are unique moderators with regards to the relationship between stress and work engagement.
In conclusion, the research points out the urge of introducing in organizations some stress management
programs, which should consider the employees’ and job characteristics.
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Résumé

La situation économique actuelle augmente les exigences et les pressions qui s'exercent sur les employés, ce
qui finalement fait du mal a I'efficacité des organisations. Dans ce contexte, il est essentiel de comprendre les
problémes de stress au travail afin de pouvoir identifier les stratégies appropri¢es a le gérer. L'analyse de la
relation entre le stress au travail et des variables attitudinales différentes représente une préoccupation constante
des théoriciens dans le domaine des sciences comportementales. Cependant, les résultats obtenus jusqu'a présent,
se référant a la satisfaction au travail et a I'engagement au travail sont insuffisantes vu qu'ils incluent une zone
limitée des sources du stress auxquelles les employés doivent faire face au travail. La présente étude examine la
relation entre six stresseurs professionnels et la satisfaction au travail et I'engagement au travail. On analyse les
corrélations entre les variables et les valeurs prédictives du stress professionnel a l'aide des trois instruments
psychométriques. On examine aussi I'éffet moderatéur des variables démographiques pour le lot de 238
participants inclus dans la recherche. Les données statistiques soulignent I'existence des corrélations négatives
reduites et moyennes entre les souséchelles de la variable indépendente et celles des variables dépendentes et que
certaines sources de stress professionnel constituent des prédicteurs des dimensions specifiques de la satisfaction
au travail et de I'engagement au travail. Les résultats qui sont issus de l'analyse de modération montrent qu'il y a
cinq variables démographiques qui modérent la relation entre les souséchelles du stress au travail et celles de la
satisfaction. En ce qui concerne la relation entre le stress et l'engagement, 1' age de l'employé, le genre et
I'ancienneté de travail sont les seuls qui ont un effet modérateur. Les conclusions de la recherche indiquent la
necessité d'introduire dans les organisations des programmes de gestion du stress ayant en vue les résultats
obtenus en tenant compte des caractéristiques des employés et du lieu du travail.

Mots-clés: stress au travail, satisfaction au travail, engagement au travail
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Rezumat

Situatia economicd actuald conduce la cresterea solicitirilor si presiunilor care actioneazd asupra
angajatilor, ceea ce afecteaza, in final, eficacitatea organizatiilor. 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 cercetatorilor din
domeniul stiintelor comportamentale. Totusi, rezultatele obtinute pand in prezent referitoare la satisfactie in
muncd si implicare In muncd sunt insuficiente de vreme ce includ o arie restrinsd de surse de stres cu care
angajatii se confrunta la locul de munca. Studiul de fata investigheaza relatia dintre sase stresori ocupationali si
satisfactia In munca si implicarea in munca pe populatie roméaneasca. Sunt analizate corelatiile dintre variabile si
valorile predictive ale stresului ocupational cu ajutorul a trei instrumente psihometrice. De asemenea, este
examinat efectul de moderare al variabilelor demografice pentru lotul de 238 de participanti inclusi in cercetare.
Datele statistice evidentiazd existenta unor corelatii negative, reduse si medii Intre subscalele variabilei
independente si cele ale variabilelor dependente si ca anumite surse de stres ocupational constituie predictori ai
dimensiunilor specifice satisfactiei in munca si implicdrii in munca. Rezultatele care reies din analiza de
moderare aratd ca cinci variabile demografice au efect moderator in relatia dintre subscalele stresului ocupational
si cele ale satisfactiei in munca. In ceea ce priveste relatia dintre stres si implicare in munca, moderatori sunt
doar varsta, genul si vechimea in organizatie. Concluziile cercetarii indicd necesitatea introducerii unor programe
de gestionare a stresului in organizatii care sa aiba in vedere rezultatele obtinute prin prisma caracteristicilor

angajatilor si ale locului de munca.

Cuvinte cheie: stres ocupational, satisfactie in munca, implicare in munca

Introducere

Relatia dintre stresul ocupational si diferite
variabile  atitudinale  caracteristice  ariei
industrial-organizationale este una dintre cele
mai intens cercetate problematici din ultimii ani.
Acest fapt este justificat de vreme ce stresul
ocupational are implicatii majore atat asupra
angajatilor cdt si asupra  organizatiilor.
Consecintele asupra angajatilor apar la nivel
psihologic, medical si comportamental. Efectele
psihologice asociate cu un nivel ridicat de stres
ocupational sunt suprasolicitarea si epuizarea
psihica, anxietatea, tulburarile de somn, depresia
etc. Din punct de vedere medical, stresorii
ocupationali au fost corelati cu o seric de
probleme de sandtate severe precum: boli
cardiovasculare, cancer, atacuri cerebrale,
vatamari corporale, pneumonie, diabet, boli
infectioase, boli cronice ale ficatului, boli ale
plamanilor, boli de piele, bronsite cronice etc.
Stresul ocupational contribuie semnificativ la
aparitia si agravarea acestor boli prin intermediul
stilului de viatd caracteristic angajatilor stresati,
care include comportamente precum cresterea
consumului de tigari, abuzul de alcool si droguri,
predispozitia spre accidente, comportamentele
agresive, tulburdri ale comportamentului
alimentar etc. (Cartwright & Cooper, 1997;
Jones & Bright, 2001). In ceea ce priveste
consecintele  stresului  ocupational asupra
organizatiilor, cele directe vizeazd participarea

defectuoasa a angajatilor la munca (absenteism,
intarzieri, greve, fluctuatie de personal,
comportamente contraproductive etc.), in timp ce
efectele indirecte se referd la comportamentele
de munca dezadaptative: esecul de a investi
resurse fizice si psihice suficiente in sarcinile de
muncd (burnout-ul), diminuarea performantei
(scaderea productivitatii si a calitatii serviciilor
oferite clientilor), fluctuatia de personal si
costurile mari asociate concediilor medicale si
serviciilor de sanatate in muncd (Stamatios,
Antoniou & Cooper, 2005). Amploarea
ingrijoratoare a acestor consecinte a facut ca
stresul ocupational sd intre nu doar in atentia
cercetatorilor (mai ales a celor din domeniul
stiintelor comportamentale), ci si a managerilor
preocupati de sdnatatea organizationala.

Studiul de fatd urmareste sa clarifice natura
relatiei dintre stresul ocupational, satifactia in
munca si implicarea n muncd. Cercetarea
relatiei dintre cele trei concepte este importanta,
in primul rand, In masura in care acesta indica
elementele si relatiile dintre acestea care trebuie
analizate cu atentie in cadrul interventiilor ce
vizeazd dezvoltarea organizationald. Aceastd
etapa este esentialda pentru orice organizatie care
urmareste nu doar sd supravietuiascd intr-un
mediu concurent, ci sd reprezinte un pilon
important pentru industria in care activeaza. Pe
langa utilitatea sa practica, cercetarea relatiei este
semnificativd deoarece problematica este inca
nediscutata suficient in psihologia
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organizationald, fiind necesare clarificéri
suplimentare: dacd despre relatia dintre stres si
satisfactie s-a scris foarte mult, cercetarile despre
relatia acestora cu implicarea in muncd sunt
destul de putine, asa cum reiese din numarul mic
de articole publicate pe aceastd tema (Schaufeli
& Bakker, 2004).

Tema cercetarii este actuald in masura in
care, 1n ultimii ani, stresul ocupational a devenit
un element nelipsit al realitatii organizationale,
cu vaste implicatii asupra satisfactiei si asupra
implicarii in muncd. Locul de muncd se
dovedeste a fi un mediu tot mai instabil pe
masurda ce organizatiile constientizeaza rolul
pozitiv pe care il are schimbarea continud in
indeplinirea misiunii §i pentru realizarea
scopului organizational. Nivelul de stres
ocupational asociat acestei incertitudini creste in
conditiile In care schimbarea solicitd utilizarea
de noi tehnologii, Incheierea de contracte de
scurtd durata, relocari impuse de noile strategii
de eficientizare a muncii etc. (Jones, 2001). In
acest context, atitudinile pozitive ale angajatilor
sunt afectate semnificativ, fapt ce poate genera
dezechilibre organizationale importante.

Dintre aceste atitudini, satisfactia Tn munca
constituie un subiect de mare interes pentru
cercetatorii din domeniul psihologiei industrial-
organizationale si al  comportamentului
organizational si  pentru  managementul
organizational deopotriva. Astfel, pe de o parte,
satisfactia in munca ocupa un loc central in
cercetdrile privind atitudinile angajatilor la locul
de muncd, ceea ce reiese din numarul de studii
publicate pe aceasta temd. Pe de altd parte,
evaluarea satisfactiei angajatilor reprezintd o
activitate de rutind in tot mai multe organizatii.
Preocuparea pentru aceastd variabila atitudinala
este justificatd din moment ce satisfactia in
munca genereazd comportamente cu implicatii
asupra sanatatii fizice si asupra stirii de bine
psihologice a angajatilor. Acest fapt influenteaza
la randul lui binele organizatiei In ansamblu de
vreme ce satisfactia In muncd reprezintd un
factor important pentru eficacitatea afacerilor.
Nivelul crescut de satisfactie al angajatilor
contribuie atdt la diminuarea fluctuatiei de
personal, cat si la reputatia organizatiei de
angajator preocupat de binele angajatilor. Acest
aspect favorizeaza atragerea de candidati
performanti pe posturile vacante.

In literatura de specialitate s-au conturat
doud perspective privind motivele pentru care
organizatiile ar trebui sa fie atente la nivelul de

satisfactie al angajatilor lor. Perspectiva
umanitard, centratd pe individ, sustine ca
angajatii meritd sid fie tratati cu respect si
corectitudine. Astfel, modul in care organizatia
se comportd fatd de angajatii sai se reflectd in
satisfactia in munca. In plus, satisfactia este un
indice al starii de bine psihologice. A doua
perspectiva, mai pragmaticd, utilitarismul,
considera cd, in functie de nivelul de satisfactie
al angajatilor, acestia manifestd comportamente
care afecteazd functionarea organizatiei. Modul
in care angajatii se simt la locul de munca poate
determina  comportamente  dezirabile sau
negative. De asemenea, satisfactia in munca
spune dacd organizatia are o functionare coerenta
sau deficitara. Cele doua perspective explica si
justificd preocuparea fatd de satisfactia
angajatilor (Spector, 1997).

Pe de alta parte, studiul implicarii in munca
este important datoritd consecintelor vaste pe
care le are asupra realitatii organizationale.
Acestea tin de atitudinile pozitive fatd de munca
si fatd de organizatie, printre care demne de
remarcat sunt satisfactia in muncd, dedicarea
organizationald si intentiile reduse de a pdrasi
organizatia. = De  asemenea, consecintele
implicarii se referd si la comportamente
organizationale dezirabile precum: initiativa
personald, motivatia de a invita, comportament
extra-rol  si  proactiv.  Efecte  pozitive
semnificative ale implicarii au fost inregistrate si
asupra sanatatii fizice, asupra starii de bine
psihologice si in ceea ce priveste nivelurile de
depresie, distres si tulburari psihosomatice.

Nu in cele din urma, implicarea in munca
este semnificativa deoarece aceasta exercita un
impact deosebit asupra performantei
organizationale (Schaufeli, 2004). Cei doi
cercetatori identificdi doud procese care se
desfasoara in context organizational si care au
incidenta asupra performantei individuale si
organizationale: (1) un proces de eroziune sau de
deteriorare a sanatatii in care stresorii
organizationali si lipsa resurselor de la locul de
muncd sunt asociate cu aparitia burnout-ului,
care, la randul lui, e asociat cu reclamatii
(plangeri) privind starea de sanatate si atitudini
negative fatd de locul de munci; si (2) un proces
motivational In care existenta unor resurse
suficiente la locul de munca este asociatd cu
implicarea care, la randul ei, este relationat cu
atitudini pozitive fatd de locul de munca. Astfel,
implicarea in munca exercita un efect de mediere
asupra relatiei dintre resursele locului de munca,
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pe de o parte, si atitudinile pozitive orientate spre
munca si comportamentele de la locul de munca,
pe de alta parte.

Stresul ocupational

Din perspectiva  teoreticd, importanta
consecintelor  stresului  ocupational asupra
angajatilor si asupra organizatiilor se reflectd in
numeroasele definitii si modele elaborate. Intr-0
abordare recentd, stresul ocupational este un
proces cognitiv care rezultd din interactiunea
(numitd tranzactie) dintre individ si mediul si
care este influentat de sursele de stres, de
maniera In care sunt acestea evaluate de cétre o
anumita persoand si de resursele de gestionare
ale acesteia. Aparitia stresului presupune, inainte
de toate, existenta unui stimul. ,,Un stimul
devine factor stresor in functie de caracteristicile
persoanei expuse la acest stimul” (Lazarus, 2006,
p. 53), mai precis, daca aceasta este vulnerabila
la stimulul respectiv. De aici deriva importanta
diferentelor individuale in ceea ce priveste
reactiile la stres deoarece persoane diferite pot
percepe si interpreta diferit caracterul stresant al
unui stimul (Snyder, 2001). Autorii moderni pun
mare accent pe evaluarea cognitiva a situatiilor
stresante de catre angajati, pe care o definesc
drept ,,proces de categorizare a unei posibile
amenintari in functie de semnificatia acesteia
pentru starea de bine psihologica” (Lazarus &
Folkman, 1998, pp. 52-53). In functie de
evaluarea obtinuta, angajatul genereaza diverse
mecanisme de coping, modalitati prin care
gestioneaza situatiile stresante. Pentru lucrarea
de fatd s-a optat pentru prezentarea teoriei
explicative elaborate de Lazarus deoarece
cercetarea si continutul itemilor chestionarului
administrat se refera la problematica surselor de
stres ocupational. Modelul cognitiv-
comportamental este cea mai potrivita abordare a
proceselor prin care stimulii din mediu devin
stresori si a mecanismelor conexe prin care se
realizeaza tranzactia dintre angajat si mediul sdu
de lucru.

Satisfactia in munca

Satisfactia in muncd defineste ,,.ceea ce
angajatii simt fatd de locul lor de muncid in
general si fatd de anumite aspecte ale postului in
particular. Satisfactia in munca releva masura in
care angajatilor le place sau nu postul de munca
pe care il ocupa. Satisfactia in munca poate fi
privitd ca sentiment general fata de job sau ca o
constelatie de atitudini orientate spre diferite

aspecte sau fatete ale jobului” (Spector, 1997,
p. 2). Abordarea generala (globald) a satisfactiei
este folositd atunci cand cercetdtorii vor sa
identifice  efectele satisfactiei. =~ Abordarea
fatetelor ~ jobului  este  utilizatd  cénd
managementul doreste sa afle care parti ale
acestuia produc satisfactie si pe care trebuie sa le
imbunatateasca. Studierea fatetelor ofera o
imagine mai realista asupra conceptului deoarece
un angajat poate avea sentimente diferite fata de
diverse fatete.

Implicarea in muncé

LImplicarea reprezinta o stare mentald
pozitiva, de implinire care apare in contextul
muncii i care este caracterizatd prin vigoare,
dedicare si absorbire. Aceasta este o stare
afectiva si cognitiva persistentd si omniprezenta
si nu una de moment, legata de un anumit obiect,
eveniment, individ sau  comportament”
(Schaufeli, 2004, pp. 4-5). Cele trei aspecte sunt
nucleul implicarii. ,,Vigoarea se caracterizeaza
prin niveluri ridicate de energie si rezilientd
mentald si dorintdi de a depune efort in
activitatile de serviciu in ciuda dificultatilor
intdmpinate. Dedicarea reprezintd implicare
puternica in munca. Munca are semnificatie
pentru angajatii dedicati, munca ii inspira, le
ofera provocari noi, de aceea acestia Isi
indeplinesc sarcinile cu mandrie si entuziasm.
Absorbirea se caracterizeaza prin concentrare
totald si preocupare fatd de activitatile de munca.
Angajatii absorbiti de munca lor sunt atit de
concentrati asupra a ceea ce fac (si atit de
entuziasmati de sarcinile pe care le au de
indeplinit), Incat uvitd de ceea ce se intdmpla in
jur, le este greu sd se detaseze de munca lor.
Pentru ei, timpul trece foarte repede” (Schaufeli,
2004, p. 5). Asadar, acesti angajati se identifica
in mare masura cu munca lor.

Relatia dintre stresul ocupational,

satisfactia in muncéa si implicarea in

muncéa

O cercetare realizata de Mikkelsen, Ogaard
& Lovrich (2000) arata ca stresul ocupational
prezintd corelatii negative semnificative cu
satisfactia In munca (r = -.24, p < .01) si cu
atasamentul  organizational afectiv  (engl.
affective organizational commitment; r = -.10, p
< .05). Acest studiu examineaza interrelatiile
dintre (1) variabilele independente: solicitarile
postului, climatul organizational orientat spre
invatare (engl. learning climate) si reclamatiile
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(plangerile) privind sdnitatea subiectiva (engl.
subjective health complaints), (2) variabila de
mediere (engl. intermediate variable): stres
ocupational si (3) variabilele dependente:
satisfactie Tn munca si dedicare organizationala.
Rezultatele studiului aratd ca 27% din varianta
variabilei dependente, satisfactia Tn munca, este
explicata de climatul organizational orientat spre
invitare, de un pattern de reactii depresive (stil
de coping pasiv, depresiv) si de stresul
ocupational. Procentul este mai mic pentru
cealalta variabila dependenta, astfel cad 20% din
varianta variabilei dedicare organizationald este
explicatd de climatul organizational orientat spre
invatare, stres ocupational si coping activ.
Concluziile  acestei  cercetdri  evidentiaza
impactul stresului ocupational asupra satisfactiei
in muncid si a dedicdrii organizationale. In
acceptiunea cercetdtorilor stresul ocupational
este asociat cu caracteristici ale mediului de
lucru si cu anumite caracteristici individuale,
precum stilul de coping. De aceea, calitatea vietii
la locul de munca poate fi imbunatatitd prin
practici de management al resurselor umane
axate pe aceste caracteristici individuale si de
mediu (Mikkelsen, 2000).

Un alt studiu aratd ca doud surse de stres
prezintd corelatii cu satisfactia in munca si cu
dedicarea organizationala. Ambiguitatea rolului

coreleazd semnificativ cu satisfactia (r = -.68),
iar conflictul de rol si ambiguitatea rolului
coreleazd cu dedicarea (r = -.43 si r = -57).

Ambiguitatea rolului este un predictor negativ
puternic al satisfactiei Tn munca, in timp ce
ambiguitatea rolului si conflictul de rol sunt
predictori negativi moderati ai  dedicarii
organizationale. Rezultatele acestui studiu
sugereaza ca satisfactia in munca nu este prezisa
de sursa de stres, conflict de rol. Alte variabile
predictori ai satisfactiei sunt identitatea sarcinilor
si importanta sarcinilor (Glisson & Durick,
1988). In ceea ce priveste dedicarea
organizationald, cel mai bun predictor este
educatia, caracteristica individuala a angajatilor.
Angajatii 1n varsta, cu studii mai putine si cu un
simt al competitiei ridicat Inregistreaza niveluri
mai ridicate de dedicare organizationald (Morris
& Sherman, 1981 apud Glisson, 1988). Varsta si
vechimea 1n organizatie au fost asociate pozitiv
cu dedicarea (Glisson, 1988).

Cercetarea realizata de Curry, Wakefield,
Price & Mueller (1986) aratd ca o altd sursa de
stres, Incarcarea muncii, este un predictor al
satisfactiei. Angajatii care considerad ca volumul

de munca este cel potrivit sunt mai satisfacuti
decit cei care cred ca au prea mult sau prea putin
de lucru. Incircarea muncii nu coreleazi cu
dedicarea organizationala.

O cercetare recenta (Virga, Zaborild, Sulea
si Maricutoiu, 2009) aratd ca existd corelatii
semnificative intre furie si scalele implicarii in

muncd (vigoare r = -.21, dedicare r = -.17 si
absorbire r = -15, p < .05) si anxietate si
dimensiunile implicarii (vigoare r = -.25,

dedicare r = -.30 si absorbire r = -.17, p < .05).
Corelatiile dintre implicare In munca si furie,
respectiv.  anxietate sunt, de asemenea,
semnificative: r = -.19, respectiv r = -.26, p <
.05. Asadar, angajatii care experimenteaza
sentimente de anxietate si furie manifestd 0
implicare Tn muncd mai scazutd deoarece acestia
se caracterizeaza printr-un nivel redus de
entuziasm, percep mediul de lucru ca fiind ostil
si conflictual si au dificultati In finalizarea
sarciunilor intrucat capacitatea lor de concentrare
scade considerabil.

In ceea ce priveste relatia implicarii in
muncd cu emotiile de la locul de munca,
rezultatele cercetdrii au aratat cd angajatii care
traiesc emotii pozitive la locul de munca prezinta
o implicare mai ridicata. Corelatiile dintre scalele
implicarii in muncad si starea afectiva pozitiva la
locul de muncd sunt pozitive si moderate:
vigoare r = .42, dedicare r = .52 si absorbire r =
.35. De asemenea, corelatia dintre constructul
global implicare in munca si starea afectiva
pozitivd la locul de muncd este pozitiva si
moderata: r = .47, p < .05. Cercetarea asocierii
dintre aceste doud concepte vine In completarea
unor cercetari anterioare care au ajuns la
concluzia cd angajatii care traiesc intens emotii
negative la locul de munca sunt mai degraba
introverti, obisnuiesc sa aplice rar un stil activ de
adaptare la dificultati si vor reactiona intr-0 mai
mare masurd prin fugd deoarece traiesc
sentimente de frica la locul de munca (de
exemplu planifica sd paraseasca organizatia, isi
iau zile libere sau concedii medicale, pentru a
reduce sentimentul de insecuritate, evita
comunicarea directd cu cei fatd de care simt
frica), in comparatie cu cei care au caracteristici
opuse (Pitariu, Virga, Sulea & Zaborild, 2008
apud Virga si colab., 2009).

Referitor la datele demografice ale
participantilor la cercetare, au fost identificate
corelatii scazute, dar semnificative, Intre varsta si
dedicare (r = .16, < .05), respectiv absorbire (r =
17, p <.05). Alte cercetari anterioare au obtinut
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corelatii foarte slabe intre varsta si vigoare (intre
r=.00 sir=.28), dedicare (r =.02 si r = .28) si
absorbire (intre r = .00 si r = .27) (Schaufeli &
colab., 2006 apud Virgd si colab., 2009).
Acelasi tip de corelatii au fost obtinute intre
vechime in muncad si subscalele implicarii:
vigoare r = .17, dedicare r = .17 si absorbire r =
19, p < .05 si vechime in organizatie si
dimensiunile implicarii in munca: vigoare r = .21
si absorbire r = .17, p < .05. Corelatiile dintre
implicare in munca, pe de o parte, si varsta,
vechime 1n muncé si vechime 1n organizatie, pe
de altd parte, sunt, de asemenea slabe, dar
semnificative statistic (p < .05): r = .17, r = .19,
respectiv r = .17. Singurele corelatii cu p > .05
sunt cele inregistrate intre varsta si vigoare: I =
.14 si vechime 1n organizatie si dedicare: r = .09.
In ceea ce priveste genul si nivelul de educatie
nu au fost identificate corelatii semnificative pe
nicio scald a implicdrii in munca (Schaufeli &
colab., 2006; Schaufeli & Salanova, 2007 apud
Virga si colab., 2009).

Literatura de specialitate nu prezintd
rezultate foarte concludente privind relatia dintre
stres ocupational si satisfactie In munca,
respectiv. implicare in muncd. Cercetarile
anterioare au studiat doar trei surse de stres
(ambiguitatea rolului, conflictul de rol si
supraincarcarea cantitativd a muncii). Studiul de
fatd urmareste extinderea acestor cercetari.
Astfel, obiectivul este de a examina toate cele
trei dimensiuni ale implicarii in munca, alaturi de
sursele de stres mentionate (ambiguitatea rolului,
conflictul de rol si supraincarcarea cantitativa a
muncii) si alte surse de stres (supraincarcarea
calitativa a muncii, dezvoltarea carierei si
responsabilitatea pentru ceilalti) si variabilele
demografice (varsti, gen, nivel de educatie,
vechime in muncd, vechime in organizatie, la
care se adaugd si nivelul organizational: functie
de conducere sau de executie). Pe langad aceste
variabile designul cercetarii presupune un model
explicativ ce include si satisfactia in munca. Mai
precis, vor fi studiate: (1) corelatiile dintre
fatetele stresului ocupational si cele ale
satisfactiei In munca, respectiv ale implicarii in
muncd; (2) predictorii dimensiunilor satisfactiei
in munca, respectiv ale implicarii in munca si (3)
efectul de moderare al variabilelor demografice
asupra relatiei dintre fatetele  stresului
ocupational si cele ale satisfactiei in munca,
respectiv ale implicarii.

Prin urmare, au fost formulate urmatoareale
ipoteze pe baza studiilor avute in vedere:

Ipoteza 1. Stresul ocupational prezinta
corelatii puternice cu satisfactia in
munca.

Ipoteza 2. Stresul ocupational prezinta
corelatii slabe, dar semnificative cu
implicarea in munca.

Studiul corelatiilor dintre variabile este
important la nivel organizational deoarece
existenta relatiei liniare indica ce alte variabile sunt
problematice (si in ce grad) dacd se constatd ca
una din variabile este in afara limitelor normale.
Daca ipoteza se confirmd, atunci managementul
trebuie sé aiba 1n vedere si nivelurile de satisfactie
si de implicare atunci cand in organizatie se
inregistreaza un nivel ridicat de stres.

Ipoteza 3. Stresul ocupational este un
predictor al satisfactiei in munca.

Ipoteza 4. Stresul ocupational este un

predictor al implicarii in munca.

Identificarea predictorilor este semnificativa
pentru organizatie: se pot estima nivelurile de
satisfactie si de implicare daca se cunoaste
nivelul de stres ocupational. Acest aspect are
implicatii practice deosebite asupra demersurilor
de diagnoza si dezvoltare organizationala:
identificarea predictorilor indicd elementele
asupra carora trebuie s se intervind pentru a
realiza schimbarea organizationala.

Ipoteza 5. Variabilele demografice au
efect moderator in relatia dintre stresul
ocupational si satisfactia in munca.
Ipoteza 6. Variabilele demografice au
efect de moderare in relatia dintre stresul
ocupational si implicarea in munca.
Identificarea efectelor de moderare este
importantd pentru a cunoagte ce variabile (1)
intervin in relatia dintre variabila independenta,
stres ocupational si variabilele dependente,
satisfactie in munca si implicare in munca si (2)
afecteazd directia si intensitatea relatiei dintre
cele doud tipuri de variabile. Dacd ipoteza se
confirmd, organizatiile vor avea o imagine
completd a elementelor care influenteaza relatia
dintre stres ocupational si satisfactie, respectiv
implicare in muncd. In plus, acest aspect are
consecinte practice semnificative ce tin de
formularea unor strategii de abordare a
angajatilor 1n functie de aceste date.

Obiectiv explorativ. Explorarea relatiilor
dintre subdimensiunile variabilelor stres
ocupational, satisfactie in munca si
implicare in munca.
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Metoda

Participanti

Cercetarea are la bazd un esantion de
angajati din diferite medii organizationale
romanesti. Acesta cuprinde un numar de N = 238
de angajati, cu urméatoarele caracteristici: 67 de
gen masculin (28.15%), 171 de gen feminin
(71.85%), 26 cu studii medii (10.92%), 109 cu
studii universitare (45.80%) si 103 cu studii post-
universitare  (43.28%), cu experientd 1in
organizatie de la 1 lund la 24 ani (M = 2.72, SD
=3.407), cu vechime in munca de la 1 luna la 24
de ani (M = 7.05, SD = 5.312) si cu varsta
cuprinsa intre 19 si 47 de ani (M = 28.61, SD =
5.828, Me = 28). Participantii pot fi impartiti in
patru categorii de varsta: 19-30 de ani (66.81%),
31-40 de ani (28.99%) si 41-47 de ani (4.20%).
Categoria de varstd cea mai bine reprezentata
este cea de 21-30, in timp ce in categoria de
varstd 41-47 de ani se Incadreaza cele mai putine
persoane.

In organizatiile in care s-a realizat
cercetarea, chestionarele au fost administrate atat
personalului cu functii de executie, cat si
personalului cu functii de conducere (majoritatea
manageri de nivel scazut sau mediu).
Participantii cu functii de executie reprezintd
76.47% din esantionul total, in timp ce
participantii cu functii manageriale constituie
23.53%.

Procedura

Aplicarea celor trei chestionare s-a realizat
in varianta creion-hartie, fara limitd de timp
pentru completare, insa majoritatea
participantilor au terminat in 15-20 de minute.
Participantilor li s-a adus la cunostintd scopul
cercetarii si caracterul voluntar si anonim al
participarii i s-a obtinut de la acestia
consimtamantul informat. Fiecare participant a
completat individual chestionarele fara a fi
asistat pe parcursul completdrii si apoi a returnat
setul de chestionare fintr-un plic sigilat,
nesemnat, Tmpreund cu datele demografice:
varsta, gen, vechime In muncd, vechime in
organizatie si tipul de functie ocupatd: de
conducere sau de executie. Datele obtinute au
fost prelucrate prin intermediul programului
statistic SPSS 19.

in  momentul centralizarii rezultatelor,
chestionarele cu mai mult de 10 % raspunsuri
lipsd (2 chestionare) au fost integral eliminate.
Astfel, din cele 240 de seturi de chestionare
colectate, 238 au fost incluse in cercetare. Cele

cu mai putin de 10 % raspunsuri lipsa au fost
supuse unui tratament al datelor lipsa, astfel ca
raspunsul care lipsea a fost inlocuit cu media
raspunsurilor pe aceeasi subscala. in total au fost
inregistrate 88 de raspunsuri lipsa, care au fost
tratate In aceastd maniera.

Instrumente

Stres ocupational. Pentru a masura nivelul
de stres din organizatii a fost utilizat Stress
Diagnostic  Survey (SDS, Ivancevich &
Matteson, 1980). Chestionarul de masurare a
stresului ocupational a fost, mai intai, tradus in
limba romana si apoi distribuit spre completare.
Scala de evaluare a stresului ocupational,
formatd din 30 de itemi, descrie tensiunea pe
care o resimt angajatii si care este produsa de
ambiguitatea  rolului, conflictul de rol,
supraincarcarea cantitativa a muncii,
supraincarcarea calitativa a muncii, preocuparea
(nelinistea) cauzatd de dezvoltarea carierei si de
responsabilitatea pentru ceilalti. Chestionarul
masoarda frecventa acestor surse de stres (sau
stresori) prin intermediul a céte cinci itemi, pe o
scald Likert pe sapte puncte. Participantii
cercetarii sunt solicitati sa noteze ,,1” in dreptul
itemilor ce descriu o situatie care nu e niciodata
o sursa de stres, pana la ,,7” pentru situatiile care
constituie Intotdeauna surse de stres. Valorile
coeficientului de fidelitate Cronbach Alpha
variaza Intre .68 si .85 pentru cele sase subscale
ale chestionarului, in timp ce pentru scala de
stres ocupational Cronbach Alpha este .93.

Satisfactie in munca. Satisfactia in munca a
fost determinatd cu ajutorul Chestionarului de
evaluare a satisfactiei in munca (Job Satisfaction
Survey, Spector, 1994), in traducere autorizata.
Acesta este alcatuit din 36 de itemi care
evalueaza atitudinile cu privire la locul de
munca si anumite aspecte ale acestuia, prin
intermediul a noua subscale: satisfactia cu plata,
promovarea, supervizarea, beneficiile conexe,
recunoasterea muncii, conditiile de munca,
relatia cu colegii, natura muncii si comunicarea.
Fiecare dintre aceste fatete este masuratd prin
ciate patru itemi. Pentru noudsprezece itemi
scorurile trebuie inversate pentru a obtine
rezultate adecvate. Masurarea se face pe baza
scalei Likert pe sase puncte: 1 — dezacord
puternic, 2 — dezacord moderat, 3 — usor
dezacord, 4 — usor acord, 5 — acord moderat si 6
— acord puternic. in ceea ce priveste consistenta
internd, valorile coeficientului Cronbach Alpha
pentru subscalele satisfactiei in munca sunt
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urmatoarele: .75 — satisfactia cu plata, .73 —
satisfactia cu promovarea, .82 — satisfactia cu
supervizarea, .73 — satisfactia cu beneficiile
conexe, .76 — satisfactia cu recunoasterea
muncii, .62 — satisfactia cu conditiile de munca,
.60 — satisfactia privind relatia cu colegii, .78 —
satisfactia cu natura muncii, .71 — satisfactia cu
comunicarea. Subscalele satisfactia cu conditiile
de munca si relatia cu colegii se situeaza sub
standardul minim acceptat pentru consistenta
internd si anume .70. Pentru scala globalda a
satisfactiei In muncd coeficientul Cronbach
Alpha este .91.

Implicare in muncd. Implicarea In munca a
fost masurata prin intermediul Scalei Utrecht de
masurare a implicdrii in munca (Utrecht Work
Engagement Scale, Schaufeli & Bakker, 2004),
varianta completa de saptesprezece itemi, pentru
care exista, de asemenea, o traducere autorizata.
Scala Utrecht de masurare a implicarii in munca
UWES-17 vizeazd cele trei dimensiuni
constitutive ale constructului: vigoarea (VI),
dedicarea (DE) si absorbirea (AB). Dedicarea
este determinatd prin cinci itemi, In timp ce
celelalte doua subscale sunt formate din sase
itemi fiecare. Participantii din cadrul cercetarilor
care se bazeaza pe acest chestionar sunt rugati sa
citeasca cu atentie fiecare afirmatie si sa decida
daca au avut vreodata sentimentele descrise fata
de locul de munca. Itemii sunt scorati pe o scala
de frecventd Likert pe sapte puncte, de la ,,0”
(niciodatd), asociat cu lipsa trairii sentimentului
descris, pana la ,6” (intotdeauna). Valorile
coeficientului Cronbach Alpha pentru cele trei
subscale sunt: .83 — vigoare, .92 — dedicare si .82
absorbire.

Rezultate
Corelatii

Datele statistice evidentiaza existenta unor
corelatii negative, moderate (in intervalul .30 —
.70) si scazute (sub .30) intre satisfactia iIn munca
si stresul ocupational. Implicarea In munca
prezintd, de asemenea, corelatii negative,
moderate si mici cu variabila independentd. Spre
deosebire de corelatiile stresului cu satisfactia in
munca, cele dintre stres si implicare sunt
preponderent mai mici $i au un nivel de
semnificatie mai scazut. Intercorelatiile dintre
aceste variabile masurate in studiu sunt
prezentate in Tabelul 1.

Astfel, ambiguitatea rolului coreleaza
negativ, moderat cu satisfactia cu supervizarea
(r = -.45), beneficiile conexe (r = -.32),

recunoasterea muncii (r = -.40), relatia cu colegii
(r = -39), natura muncii (r = -41) si
comunicarea (r = -59), la un nivel de
semnificatie p < .001. Corelatiile sunt mici intre
variabila independentd si satisfactia cu plata,
promovarea si conditiile de munca. In ceea ce
priveste implicarea, corelatiile sunt scazute intre
ambiguitatea rolului si vigoare (r = -.26, p <
.001), respectiv absorbire (r = -.20, p < .01) si
moderate intre ambiguitatea rolului si dedicare (r
=-.32,p<.001).

Conflictul de rol coreleazad negativ, moderat
cu dedicarea (r = -.33, p < .001). Corelatiile
sursei de stres sunt scazute fatd de vigoare (r = -
.26, p < .001) si absorbire (r = -.20, p < .01).
Corelatiile sunt moderate intre conflict de rol si
satisfactia cu plata (r = -.34), supervizarea (r = -
46, p < .001), beneficiile conexe (r = -.39, p <
.001), recunoasterea muncii (r = -.42, p < .001),
relatia cu colegii (r = -,47, p < .001), natura
muncii (r = -.41, p <.001) si comunicarea (r = -
.64, p < .001) si mici intre sursa de stres si
satisfactia cu promovarea (r = -.26, p < .001) si
conditiile de munca (r = -.29, p <.001).

Corelatiile dintre supraincarcarea cantitativa
a muncii si satisfactia In muncd sunt mici,
moderate si semnificative. Cele dintre sursa de
stres si vigoare, respectiv dedicare sunt mai
scazute, in timp ce absorbirea nu coreleaza deloc
cu supraincarcarea cantitativa a muncii (r = -.10,
p >.05).

In ceea ce priveste responsabilitatea pentru
ceilalti, aceasta coreleazd doar cu satisfactia cu
supervizarea (r = -.24, p < .001), relatia cu
colegii (r =-.28, p <.001) si comunicarea (r = -
30, p < .001). Datele statistice arata ca
responsabilitatea pentru ceilalti si
supraincarcarea calitativd a muncii nu coreleaza
cu implicarea.

Analiza de regresie

Pentru a evidentia efectul predictiv al
subscalelor stresului ocupational a fost realizata
o analiza de regresie liniard simpla pentru fiecare
variabild criteriu. In cadrul analizei de regresie,
variabila dependenta a fost reprezentata de cate o
subscala a satisfactiei In munca (satisfactia cu
plata, promovarea, supervizarea, beneficiile
conexe, recunoasterea muncii, conditiile de
muncd, relatia cu colegii, natura muncii si
comunicarea), respectiv a implicarii in munca
(vigoare, dedicare si absorbire). Variabilele
independente au fost in pasul unu: variabilele
demografice ale esantionului: varstd, gen, nivel
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de educatie, vechime in muncd, vechime in
organizatie si nivel organizational (functie de
conducere sau de executie), iar n pasul doi:
sursele de stres ocupational ambiguitate de rol,
conflict de rol, supraincdrcare cantitativa,

Tabelul 1. Intercorelatiile dintre variabile

supraincdrcare calitativd, dezvoltarea carierei si
responsabilitatea pentru ceilalti. Asadar, pentru
analiza de regresie liniard simpld au fost testate
doud modele. Rezultatele obtinute se regésesc in
Tabelul 2.

Corelatii

VARIABILA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 11 12 13 14 15 16 17 18
1. Ambiguitatea -

rolului

2. Conflictul de .765™ -

rol

3. Supra- 480" 6157 -

incarcarea

cantitativa

4, 544" 574" 6417 -

Supraincarcarea

calitativa

5.Dezvoltarea 556 578" 427" .384™ -

carierei

6.Responsa-  .482" 587" 532" 587" 280" -

bilitatea pentru

ceilalti

7. Plata -236" -3367 -358" -.180" -271" -045 -

8.Promovarea -.143" -2557 -2027 -084 -417" 067 473" -

9. Supervizarea -452" -4557 -4297 -314" -3947 -2427 409" 373" -

10. Beneficiile -318" -394 -267" -134" -326" -065 .655 .468™ 408" -

conexe

11. Recu- -402" -423"™ -399" -288" -336" -088 .625" .466" 684" .628" -

noasterea

muncii

12. Conditiile  -2617 -294™ -372" -242" -185™ -034 208" 221" 276" .280" 452" -

de munca

13.Relatiacu  -.393" -4727 -521" -353" -432" -2757 2957 2327 6127 281" 5177 386" -

colegii

14. Natura -406™ -406™ -359" -196" -364" -098 279 209" 589" 322" .482™ .330" 5957 -

muncii

15. -588" -644™ -523" -400" -564" -3017 .344™ 337" 617" 416" 578" .397" 600" 583" -
Comunicarea

16. Vigoarea  -.255" -263" -155" -111 -3977 029 1767 2497 316" .346~ .384" 278" 2457 3517 323" -
17. Dedicarea  -.324" -329™ -185™ -038 -514" .003 .252" .280" .278™ .335™ 360" .295" .236™ .365" .397" .739" -
18. Absorbirea -.203™ -2117 -097 -010 -3397 -073 .160° .168™ .220™ .2917 .259™ 218" .120 210 .254 .708™ 687" -

Nota: * p < .05, ** p<.0L.

Datele statistice aratd cd ambele modele
introduse in analiza de regresie liniara sunt
viabile pentru variabilele criteriu. De exemplu, in
ceea ce priveste satisfactia cu recunoasterea
muncii, pentru primul model, F (6, 231) = 6.68,
p < .001. Acesta descriec 15% din varianta
variabilei dependente, satisfactia cu
recunoasterea muncii; R? = .15. Variabilele cu
valoare predictiva sunt varsta (corelatd negativ: f
= - 218, p < .05), genul (corelat pozitiv: g =
4.02, p < .001) si nivelul educational (corelat
negativ: f = - 4.12, p < .001). Coeficientii
asociati acestor variabile independente aratd ca

angajatii mai tineri, cei de gen feminin si cei fara
studii superioare sunt mai satisfacuti de modul in
care este apreciatd munca in organizatie. In cazul
celui de-al doilea model alcatuit din sursele de
stres ocupational, F (12, 225) = 9.82, p < .001.
Modelul descrie 34% din varianta satisfactiei cu
recunoasterea muncii: R? = .34. Predictorii care
contribuie la estimarea corectd a satisfactiei cu
recunoasterea muncii sunt genul (corelat pozitiv:
B =229, p < .05), nivelul de educatie (corelat
negativ: g = - 3.00, p < .01), ambiguitatea rolului
(corelatda negativ: f = - 221, p < .05),
supraincircarea cantitativd (corelatd negativ:

|
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p=- 349, p < .01) si responsabilitatea pentru
ceilalti (corelata pozitiv: f = 3.75, p < .001).
Datele statistice indicd o satisfactie scazutd a
angajatilor fatd de recunoasterea muncii in
situatiile In care existd un nivel crescut de stres
generat de asumarea unor roluri neclare si de un
volum prea mare de lucru. Valoarile
coeficientului B al variabilei responsabilitatea
pentru ceilalti denotd ca angajatii cu un nivel
ridicat de stres cauzat de responsabilitatea pentru

Tabelul 2. Rezultatele analizei de regresie liniara

ceilalti vor resimti o satisfactie mai mare legata
de felul in care este recunoscutd munca lor. Prin
urmare, stresul determinat de asumarea
responsabilitdtii  pentru ceilalti favorizeaza
satisfactia angajatilor fatd de recompensele non-
financiare ale muncii pand la un anumit nivel
optim. Daca nivelul de stres depaseste acest
prag, satisfactia cu recunoasterea muncii va urma
o curba descendenta.

B R®
Satisfactia cu plata Varsta -.45%* J9***
Genul 24FF*
Nivelul educational - 25%**
Nivelul organizational -16%*
Varsta -.37* .30***
Genul J14*
Nivelul educational - 19%*
Nivelul organizational -13*
Supraincarcarea cantitativa -.30***
Responsabilitatea pentru ceilalti .20*
Satisfactia cu promovarea Varsta -.36* .08**
Nivelul educational -.16*
Nivelul organizational -13*
Ambiguitatea rolului 19* 29%**
Conflictul de rol -.28*
Dezvoltarea carierei -.39%**
Responsabilitatea pentru ceilalti 27%*
Satisfactia cu supervizarea Genul A7 .07*
Nivelul educational - 19%*
Ambiguitatea rolului -.24* .30***
Supraincarcarea cantitativa - 27%*
Dezvoltarea carierei -.15*%
Satisfactia cu beneficiile conexe Genul -.18** 10**
Nivelul educational -23%x*
Nivelul educational -.15* 26%**
Conflictul de rol -.33**
Responsabilitatea pentru ceilalti .18*
Satisfactia recunoasterea muncii Varsta -.38* 5% *
Genul 25%F*
Nivelul educational - 25%**
Genul A13* 34>
Nivelul educational =17
Ambiguitatea rolului -.20*
Supraincarcarea cantitativa -27**
Responsabilitatea pentru ceilalti 29%**
Satisfactia cu conditiile de munca Varsta -.50** A3x**
Genul 23%F*
Nivelul educational -12*
Vechimea in munca 53**
Nivelul organizational -16**
Varsta -.39*% .28***
Genul A13*
Vechimea in munca A46**
Nivelul organizational -.14*
Supraincarcarea cantitativa -.36%**
Responsabilitatea pentru ceilalti .26%*
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Satisfactia cu relatia cu colegii Genul 18** N Rl
Vechimea in organizatie -.34%x*
Vechimea in organizatie - 24%F* .38***
Supraincarcarea cantitativa -.39%**
Dezvoltarea carierei -17*

Satisfactia cu natura muncii Genul .20%* 07**
Nivelul educational -.14*
Varsta A4** .32%x*
Ambiguitatea rolului - 27*%*
Supraincarcarea cantitativa - 29%**
Responsabilitatea pentru ceilalti 25%*

Satisfactia cu comunicarea Genul 14* .08**
Nivelul educational -.18**
Ambiguitatea rolului -.20* 53Fx*
Conflictul de rol -.35%**
Supraincarcarea cantitativa - 24%x*
Dezvoltarea carierei -22%**
Responsabilitatea pentru ceilalti A5*

Dedicarea Genul .20%* .08**
Vechimea in organizatie -.21%*
Nivelul organizational -13*
Genul A13* .38***
Vechimea in organizatie -.15*%
Supraincarcarea calitativa .26%*
Dezvoltarea carierei - 46***
Responsabilitatea pentru ceilalti A7*

Absorbirea Genul L29%F* .09**
Genul 29%x* 23Fx*
Supraincarcarea calitativa 21*
Dezvoltarea carierei - 40***

Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p<.05 **p<.01, ***p<.00L

Analiza de moderare

Pentru a avea o imagine complexad asupra
rezultatelor obtinute, se impune examinarea
rolului moderator pe care il au variabilele
demografice asupra relatiei dintre stres si
satisfactie, respectiv implicare. Pentru a pune in
lumind acest efect de moderare a fost efectuata
cate o analiza de regresie pentru fiecare variabila
dependenti. In cadrul analizei de regresie,
variabila criteriu a constat in cite o subscala a
satisfactiei in munca (satisfactia cu plata,
promovarea, supervizarea, beneficiile conexe,
recunoasterea muncii, conditiile de munca,
relatia cu colegii, natura muncii $i comunicarea),
respectiv. a implicarii in munca (vigoare,
dedicare si absorbire). Variabilele independente
au fost reprezentate in pasul unu de cate o sursd a
stresului ocupational (ambiguitate de rol, conflict
de rol, supraincarcare cantitativa, supraincarcare
calitativa, dezvoltarea carierei si
responsabilitatea pentru ceilalti) si de cate o
variabila demografica (varsta, gen, nivel de

educatie, vechime in muncd, vechime in
organizatie, nivel organizational: functiec de
conducere sau de executie), iar in pasul doi de
interactiunea (produsul) dintre sursa respectiva
de stres si variabila demografica. Prin urmare,
pentru analiza de moderare, realizatd prin
regresie, au fost supuse testarii doud modele.
Datele statistice arata cd exista 24 de situatii
in care apare efectul de moderare. Rezultatele
analizei de moderare sunt prezentate in
Tabelul 3. pentru fiecare dintre aceste situatii. Nu
au fost obtinute efecte de moderare pentru
satisfactia cu plata si comunicarea. De asemenea,
nivelul organizational nu are efect moderator.
Modelul de regresie intre variabila
dependenta (vigoare) si variabilele independente
(dezvoltarea carierei si gen) are validitate. Al
doilea model, cel care infatiseaza produsul dintre
sursa de stres (dezvoltarea carierei) si variabila
demografici (gen) semnaleazd  existenta
efectului moderator: (f = -1.155, p < .001).
Introducerea  produsului  dintre  variabila
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moderatoare si variabila independentd aduce un
plus explicativ: AR? = 064, F (1, 234) =19.821,
p <.001.

Modelul de regresie intre variabila
dependentd (satisfactia cu natura muncii) si
variabilele independente (supraincércare
calitativd si vechime in muncd) este valid; iar
modelul care infatiseazd interactiunea dintre

sursa de stres (supraincarcare -calitativd) si
variabila demografica (vechime in muncd) indica
prezenta efectului de moderare: (f = -.514, p <
.01). Introducerea produsului dintre variabila
moderatoare si variabila independentd aduce un
plus explicativ: AR®= 027, F (1,234)=6.875, p
<.01.

Tabelul 3. Rezultatele analizei de moderare

Satisfactia cu promovarea

Pas 1 Pas 2

Ambiguitatea rolului -13 =27
Vechimea in organizatie -.07 -44
Ambiguitatea rolului x Vechimea in organizatie 44*

AR® .03

R? (adj.) .02* .04*
Supraincarcarea cantitativa -.19 -.29
Vechimea in organizatie -.06 -.49
Supraincércarea cantitativa x Vechimea in organizatie 48*

AR? 02

R? (adj.) 04** .05*

Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p < .05, ** p < .01, *** p < .00L.

Satisfactia cu supervizarea

Pas 1 Pas 2

Ambiguitatea rolului -43 -.91
Nivelul educational -11 -41
Ambiguitatea rolului x Nivelul educational .61*

AR’ .01

R? (adj.) A R 22%
Dezvoltarea carierei -.39 -.88
Genul 13 -.16
Dezvoltarea carierei x Genul 57*

AR? .02

R? (adj.) 16> .08*

Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p<.05 **p<.01, *** p<.001

Satisfactia cu beneficiile

conexe
Pas 1 Pas 2

Responsabilitatea pentru ceilalti -.04 49
Nivelul educational -.22 -.08
Responsabilitatea pentru ceilalti x Nivelul educational .65*

AR? .02

R? (adj.) 04%* .06*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p<.05 **p<.01, ***p<.00L

Satisfactia cu
recunoasterea muncii

Pas 1 Pas 2
Ambiguitatea rolului -.37 -.95
Nivelul educational -.19 -.54
Ambiguitatea rolului x Nivelul educational 74
AR’ .02
R? (adj.) 19%** 21*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p < .05, ** p < .01, *** p < .00L.
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Satisfactia cu conditiile de

munca
Pas 1 Pas 2
-.25 -.08
Vechimea in munca .07 41
Supraincarcare calitativd x Vechimea In munca -41*
AR? .02
R? (adj.) 06*** 07*
Dezvoltarea carierei =21 .04
Vechimea in munca .10 .56
Dezvoltarea carierei x Vechimea in munca -.59**
AR? .03
R? (adj.) .04* 07*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p<.05 **p<.01, ***p<.00L

Satisfactia cu relatia cu

colegii
Pas 1 Pas 2
Responsabilitatea pentru ceilalti =27 .39
Varsta -.06 21
Responsabilitatea pentru ceilalti x Varsta -13*
AR? .02
R? (adj.) Q7% .08*
Responsabilitatea pentru ceilalti -.27 -.09
Vechimea in munca -.05 .23
Responsabilitatea pentru ceilalti x Vechimea in -.36*
munca
AR? .02
R? (adj.) 07* .08*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p < .05, ** p < .01, *** p < .00L.

Satisfactia cu natura

muncii
Pas 1 Pas 2
Supraincarcarea calitativa -.20 44
Varsta .05 41
Supraincarcarea calitativa x Varsta -.76*
AR? .02
R? (adj.) 03** .05*
Supraincarcarea calitativa -.18 41
Genul 15 .58
Supraincarcarea calitativd x Genul -71*
AR? .02
R? (adj.) .05%* 07*
Supraincarcarea calitativa -.20 .01
Vechimea in munca .01 44
Supraincarcarea calitativd x Vechimea in munca -.51**
AR? .03
R? (adj.) .03* .05*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p < .05, ** p < .01, *** p < .001.
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Vigoarea
Pas 1 Pas 2
Conflictul de rol -.26 42
Varsta -.04 .22
Conflictul de rol x Varsta .18*
AR? .02
R? (adj.) 06x** .08*
Dezvoltarea carierei -40 27
Varsta .00 .32
Dezvoltarea carierei x Varsta -.81*
AR? 01
R? (adj.) 5% 16*
Ambiguitatea rolului -.24 .66
Genul 12 .70
Ambiguitatea rolului x Genul -1.01**
AR? .04
R? (adj.) 7 A1
Conflictul de rol -.24 -.36
Genul .09 A7
Conflictul de rol x Genul -.64*
AR? .02
R? (adj.) Q7** .09*
Supraincdrcarea cantitativa -13 -.64
Genul 13 .68
Supraincarcarea cantitativa x Genul -.88**
AR? .04
R? (adj.) .03*%* 06**
Dezvoltarea carierei -.39 .60
Genul 14 72
Dezvoltarea carierei x Genul -1.16%**
AR? .06
R? (adj.) N Whaka 23*F*
Conflictul de rol -.25 -.04
Vechimea in munca -.07 24
Conflictul de rol x Vechimea in munca -43*
AR? .02
R? (adj.) Q7> .09*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.
*p<.05 **p<.01, ***p<.001
Dedicarea
Pas 1 Pas 2
Dezvoltarea carierei -.53 A1
Varsta .06 .36
Dezvoltarea carierei x Varsta -.76*
AR? .01
R? (adj.) 26%** 27*
Dezvoltarea carierei -51 -.05
Genul A3 .39
Dezvoltarea carierei x Genul -.53*
AR? .01
R? (adj.) 27* 29*
Dezvoltarea carierei -.53 -.35
Vechimea in munca .06 .39
Dezvoltarea carierei x Vechimea in munca -43*
AR? .02
R? (adj.) 26*** .28*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p<.05 **p<.01, ***p<.00L
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Absorbirea
Pas 1 Pas 2
Dezvoltarea carierei -.33 19
Genul .26 .56
Dezvoltarea carierei x Genul -.60*
AR? .02
R? (adj.) 08*x* .09*
Nota: Tabelul contine indici beta standardizati.

*p<.05,** p<.01,***p<.00L.

Discutii

Obiectivul principal al acestui studiu a fost
examinarea relatiei dintre sursele de stres
ocupational si variabilele dependente, satisfactia
si implicarea in muncad, identificarea corelatiilor
dintre variabile, a predictorilor si a efectelor de
moderare. Rezultatele cercetarii au aratat ca, atat
corelatiile dintre stres si satisfactie, cat si cele
dintre stres si implicare sunt negative, moderate
si scazute, ceea ce inseamnd ca de fiecare data
cand nivelul de stres creste, satisfactia si
implicarea tind sd scadd. De asemenea, sursele
de stres constituie predictori ai satisfactiei in
munca si ai implicarii in munca. Nu in ultimul
rand, variabilele demografice au efect moderator
mai degrabd asupra satisfactiei decat asupra
implicarii.

Datele statistice obtinute confirma, in unele
cazuri, cercetdrile pe baza cirora s-a intemeiat
studiul de fatd. De cele mai multe ori insa,
rezultatele diferd, fie 1In ceea ce priveste
intervalele in care se incadreazd valorile
indicatorilor pentru corelatii, fie cdnd vine vorba
despre predictorii care exercitd un rol moderator
asupra relatiei dintre variabile. Din aceasta
perspectivd, lucrarea de fatd confirmad si
actualizeaza informatiile existente in literatura de
specialitate. In continuare, este detaliati o
prezentare mai nuantatd a acestor asertiuni.

Astfel, asa cu arata cercetarea lui Mikkelsen
(2000), stresul ocupational prezintd corelatii
negative semnificative cu satisfactia in munca si
cu implicarea In muncd. Totusi, corelatiile
obtinute in aceasta lucrare sunt mai ridicate decat
cele ale cercetatorilor. La nivel global, daca
nivelul de stres ocupational creste, atunci
satisfactia si implicarea se diminueaza intr-0 mai
mare proportie.

Dupa cum arata si Glisson (1988), corelatiile
dintre ambiguitatea rolului si satisfactia in munca
sunt negative si semnificative. Totusi, din
rezultatele cercetarii de fatd reiese ca aceastd

sursa de stres nu coreleaza cu satisfactia atat de
puternic precum demonstreaza cercetatorii mai
sus mentionati. Dimpotrivd, corelatiile dintre
ambiguitatea rolului si satisfactia cu plata,
promovarea si conditiile de munca se incadreaza
in intervalul specific corelatiilor mici. Corelatiile
dintre ambiguitatea rolului si implicare sunt, de
asemenea, mai scazute fatd de cele identificate de
Glisson (1988). Acest aspect implicd o scadere
mai lentd a satisfactiei si a implicérii in conditiile
in care ambiguitatea rolului devine mai
pregnanta.

Contrar studiului lui  Glisson (1988),
conflictul de rol prezinta corelatii mai scazute cu
implicarea in munca. In plus, potrivit datelor
statistice, dintre toate sursele de stres, conflictul
de rol coreleazi cel mai bine cu scalele
satisfactiei in munca. Cea mai mare corelatie in
raport cu dimensiunile satisfactiei in munca s-a
inregistrat intre subscala conflict de rol si
satisfactia cu comunicarea (r = -.64, p < .001).
Aceasta corelatie se apropie de limita superioara
a intervalului caracteristic corelatiilor moderate,
ceea ce Inseamna ca un nivel ridicat de stres
ocupational generat de roluri conflictuale
conditioneaza puternic sciderea satisfactiei cu
comunicarea din organizatie.

Cercetarea de fatd confirma partial
concluziile legate de  corelatia  dintre
supraincarcarea  cantitativda a muncii i
implicarea in munca (Curry, 1986). Corelatiile
sunt scazute (r =-.16, p < .05 pentru vigoare si r
= -19, p < .01 pentru dedicare), asadar, daca
volumul de munca este mare, vigoarea si nivelul
de dedicare scad intr-un procent destul de mic.
Absorbirea, intr-adevar nu coreleaza cu variabila
independenta, prin urmare nu exista nicio relatie
intre cele doud.

Responsabilitatea pentru ceilalti are un
impact nesemnificativ  asupra  satisfactiei
angajatilor in muncd. Exceptie face doar
satisfactia cu supervizarea, relatia cu colegii si
comunicarea, variabile cu care se relationeaza
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destul de slab. Intre responsabilitatea pentru
ceilalti si implicarea in munca nu exista corelatii
semnificative.

Dezvoltarea carierei coreleaza slab si
moderat cu satisfactia in munca si cu implicarea
in munca. Atunci cand stresul provocat de lipsa
satisfactia si implicarea cresc.

Corelatiile slabe si  moderate dintre
supraincarcarea calitativa a muncii si satisfactia in
munca sugereazd cd daca angajatii inregistreaza
niveluri ridicate de stres cauzat de realizarea unor
activitdti prea solicitante, atunci satisfactia
acestora scade. Din contrd, lipsa corelatiilor dintre
supraincarcarea calitativa a muncii si implicare
aratd ca implicarea se mentine la acelasi nivel,
indiferent de dificultatea muncii depuse.

Rezultatele privind variabilele cu valoare de
predictie arata ca stresul ocupational este
predictor pentru satisfactia in  muncd i
implicarea in munca. Variabilele demografice
incluse in analiza de regresie liniara au valoare
predictiva pentru satisfactia In munca. Pentru
implicare, doar genul si vechimea in organizatie
sunt predictive.

Rezultatele analizei de regresie liniard
confirma concluziile studiului Mikkelsen (2000)
potrivit cdrora un procent semnificativ din
varianta satisfactiei in munca si a implicarii este
explicat de stresul ocupational. Pentru implicarea
in munca, procentul este mai mic, asa cum
afirmd si cercetatorii moderni. Prin urmare,
stresul este un predictor mai puternic pentru
satisfactie decat pentru implicare.

Contrar studiului lui  Glisson (1988),
ambiguitatea rolului si conflictul de rol nu
reprezintd predictori pentru implicare. Acestia nu
influenteaza gradul de implicare al angajatilor.
De asemenea, concluziile studiului amintit difera
de cele ale prezentei cercetari, de vreme ce
conflictul de rol are valoare predictivd asupra
satisfactiei astfel incat poate determina nivelul
variabilei dependente. In acord cu studiul amintit,
ambiguitatea rolului reprezintd un predictor
negativ puternic pentru pentru satisfactie.

Asa cum aratda Curry (1986), supraincar-
carea cantitativd a muncii este un predictor
puternic al satisfactiei. Volumul de lucru al
angajatilor are un impact puternic asupra
nivelului de asatisfactie al acestora.

Cercetarea de fatd analizeaza si stresorii
supraincarcarea calitativa a muncii,
responsabilitatea pentru ceilalti si dezvoltarea
carierei, pe langa sursele de stres mentionate

anterior. Datele statistice aratd cd acestia sunt
predictori puternici ai implicarii in munca. Pe de
0 parte, un nivel ridicat de stres provocat de lipsa
va genera scaderea implicarii in munca. Pe de
altd parte, cresterea gradului de tensiune
provocatd de asumarea responsabilititii pentru
munca celorlalti si de realizarea unor sarcini care
depdsesc nivelul de pregdtire aduc cu Ssine
cresterea gradului de implicare pana la un punct,
dincolo de care, daca sursele de stres se
intensifica, implicarea in munca scade.

In ce priveste variabilele demografice,
varsta nu este un predictor al implicarii asa cum
aratd Glisson (1988). De asemenea, vechimea in
organizatie (corelatd negativ) este predictor doar
pentru dedicare, una dintre cele trei dimensiuni
ale acestei variabile criteriu. Astfel, vechimea in
organizatie influenteaza gradul de implicare al
angajatilor In muncad. Din cercetarea de fata
rezultd cd genul este predictor pentru toate cele
trei subscale ale implicarii. Mai precis, angajatii
de gen feminin traiesc mai frecvent un sentiment
de implinire in contextul muncii.

Rezultatele referitoare la efectul de
moderare sugereaza ca relatia dintre stres si
satisfactie, respectiv implicare in muncéa trebuie
privitd in integralitatea sa, pe cat posibil. In acest
sens, efectul de moderare al variabilelor
demografice faciliteazd interpretarea datelor cu
mai mare acuratete. Dintre toate situatiile
identificate, este interesant ca numai genul are
rol moderator in relatia dintre sursele de stres si
cele trei subscale ale implicarii in munca, in timp
ce varsta si vechimea Tn munca exercitd un efect
de moderare doar in relatia dintre stres si
vigoare, respectiv dedicare.

Asadar, cercetarea aratd cd influenta
stresului  ocupational asupra nivelului de
satisfactie si de implicare din organizatii trebuie
privita cu prudentd deoarece aceasta hu mai are
amploarea demonstratd cu cativa ani In urma.
Intensitatea consecintelor stresului ocupational
asupea atitudinilor pozitive din organizatie
precum cele de satisfactie si implicare in munca
este mai redusa.

Limite si concluzii

Cercetarea de fatd prezintd anumite limite
referitoare la instrumentele utilizate si la
esantionare.

Un prim neajuns este legat de chestionarul
de evaluare a stresului ocupational, pentru care
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nu s-a realizat o traducere dupd metode deja
consacrate, in diade de psihologi, prin aplicarea
retroversiunii asupra chestionarului tradus din
limba engleza. Practica cea mai uzitatd cere ca
doi psihologi sd traducd chestionarul din limba
englezd in limba roménd si alti doi sa asigure
retroversiunea. Itemii din limba engleza obtinuti
in aceasta etapa trebuie comparati cu itemii
chestionarului initial. Daca cele doud versiuni
corespund atunci versiunea in limba roména este
consideratd ca adecvata instrumentului original.

Un alt dezavantaj este lipsa unor demersuri
de adaptare a chestionarului la populatia
romaneascd, astfel ca nu existd date despre
fidelitatea si validitatea chestionarului pentru
Roménia. In plus, nu a fost realizatd o analiza
factoriala confirmatoriec pentru a verifica
ipotezele deja validate de lvancevich (1980).

De asemenea, trebuie remarcat ca
chestionarul  Stress Diagnostic Survey nu
evalueaza si severitatea perceputd a stresului
(intensitatea) si semnificatia  atribuite
evenimentelor stresante, ci doar frecventa de
aparitie a unei situatii tensionate In activitatea
angajatilor. Ar fi necesar sa se masoare si aceasta
dimensiune de vreme ce severitatea stresului
reprezintd o realitate care ar avea o influenta
considerabila asupra rezultatelor cercetarii.

Concluziile studiilor realizate cu Scala
Utrecht de masurare a implicarii in munca pe
populatia roméneascd recomanda utilizarea
variantei scurte de 9 itemi, care e mai potrivita
pentru diagnoza in organizatiile romanesti. De
aceea, o directie pentru cercetiri viitoare este si
testarea corelatiilor si realizarea unor analize de
regresie si de moderare cu rezultatele obtinute ca
urmare a utilizarii variantei UWES-9.

In ceea ce priveste esantionul, acesta
prezintd o anumitd disproportie intre nivelurile
de management (23.53% dintre participanti) si
cele de executie (76.47% dintre participanti).
Totusi, aceastd discrepanta este uzuald la nivel
organizational, unde managementul reprezinta
un procent mic In comparatie cu angajatii fara
functii de conducere.

O alta limita legatda de lotul de participanti
este aceea cd numdrul de participanti de gen
feminin este semnificativ mai mare (71.85%).
De asemenea, nu existd o distributie echilibrata
nici pe categoriile de varsta. Cea mai mare parte
a participantilor se incadreaza in categoria de
varstd 19-30 (66.81%), in defavoarea celorlalte
doud categorii. Acest fapt a rezultat din lipsa
unei selectii mai riguroase a participantilor la

cercetare astfel incdt sd reiasd un esantion
controlat pe variabilele gen si varsta.

Un alt aspect care impune interpretarea
rezultatelor cu prudenta este sectorul din care au
fost obtinute datele. Pentru aceasta cercetare,
aplicérile au fost colectate doar din organizatii
din mediul privat. De aceea, pentru a surprinde
mai adecvat corelatiille dintre variabile,
predictorii satisfactiei In munca si efectul de
moderare al datelor demografice, ar trebui sé fie
inclus 1n cercetare un lot (similar ca marime) de
participanti angajati in organizatii din mediul
public.

Cercetari viitoare ar trebui sa tind cont de
aceste limite astfel incat rezultatele obtinute sa
aiba o relevanta sporitd pentru stiinta.

In pofida limitelor studiului, rezultatele
raportate constituie un reper important pentru
realizarea unor cercetiri mai aprofundate pe
populatia roméneascd, pentru a contura cu mai
mare precizie relatia dintre stresul ocupational,
satisfactia in muncd si implicarea in munca.
Cercetarea de fata surprinde stadiul actual al
relatiilor dintre stres, satisfactie si implicare si
gradul de influenta pe care il exercitad variabilele
independente.
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