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1.1. Importanta si relevanta temei de cercetare

Managementul Resurselor Umane reprezintd un termen actual, dar de o importanta
desavarsitd in randul societdtii contemporane. Studiul acestui domeniu pune accentul pe
relationarea si pe modul in care se realizeaza conexiunile la nivel organizational. Pe parcursul
anilor, s-a pus accent pe analizarea acestui sector, dat fiind faptul ca acesta este in continua miscare
si dezvoltare. Mediul exterior exercita multe presiuni asupra acestei ramuri. Prin globalizare,
cresterea diversitatii generatiilor si tehnologiei creeaza noi probleme in privinta armonizarii
resurselor umane (Stone., 2015).

Unul dintre factorii cu care se confrunta cel mai des organizatiile la nivelul angajatilor este
stresul. Studiul stresului la nivel organizational reprezintd o oportunitate pentru angajatori, pentru
a observa cauzele producerii stresului, Th scopul preveniri lui, astfel incét acesta sa nu reprezinte
un impediment in performanta angajatilor la locul de munca.

Prima utilizare a termenului ,,stres” dateaza din anul 1936, fiind utilizata de endocrinologul
Hans Selye, care il foloseste pentru a descrie ,,raspunsul nespecific al organismului la orice cerere".
Pe parcursul timpului, termenul de stres a capatat mai multe forme, cel mai des Tntalnindu-se cea
de stres psihologic (Baudoin, 2022). La nivel global, stresul psihologic este definit ca fiind ,,relatia
dintre o persoana si mediu, fiind evaluatd de cétre persoand prin modul in care isi utilizeaza
resursele pentru a ajunge la starea sa de bine” (Baudoin, 2022).

De cele mai multe ori, stresul are o conotatie negativa, insa acesta este esential pentru a ne
putea adapta si supravietui mediului inconjurator. Pe parcursul vietii suntem intampinati de diverse
provocari, care pot varia de la activitati pe care trebuie sa le indeplinim in fiecare zi, pana la
momente traumatice. Raspunsul organismul la stres permite gestionarea cat mai rapida si eficienta
a stimulului stresor pentru a readuce corpul la starea sa normala (Baudoin, 2022).

Pe de o parte, este important de mentionat ca nu toate tipurile de stres trebuie percepute ca
fiind negative. Selye a adus Tn prim-plan doud categorii de stres, respectiv: stresul bun sau
dezirabil, numit si eustres, si stresul rau sau cel care trebuie evitat, cunoscut ca suferinta (Selye,
1974). Eustresul este considerat ca fiind placut, sau cel putin stimulativ, producand efecte pozitive,
cum ar fi cresterea productivitatii si stimularea creativitatii (Kendal, 2000). Pe de alta parte,
suferinta este prezentd 1n viata unei persoane atunci cand aceasta nu mai considera ca are
capacitatea de a controla un eveniment sau o perioada stresanta, ducand astfel la pierderea
productivitatii si la scdderea nivelurilor generale ale starii de bine (Kendal, 2000). Prin
complexitatea oamenilor, se remarca diferente drastice asupra modurilor si reactiilor prin care
fiecare individ percepe stresul. In unele cazuri, la nivel fiziologic, unii oameni manifesta cresteri
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ale ritmului cardiac, atunci cand sunt expusi unor evenimente care le cauzeaza aparitia stresului,
pe cand alte persoane manifestd o strangere sau un nod in stomac, chiar si dureri la nivelul capului
(Johansson, 1996). Stresul reprezintd o parte integrantd a vietii cotidiene si nu poate fi evitat,
oamenii confruntandu-se cu stresorii de mai multe ori pe zi, in functie de domeniul de activitate Tn
care isi presteaza munca (Kendal, 2000).

Tn unele cazuri, anumite persoane pot manifesta un nivel acut de stres. Prin ,.acut” se
intelege faptul ca aparitia fenomenului de stres s-a petrecut brusc, fiind un raspuns rapid la o cauza
brusca si usor de identificat, la care se poate raspunde pozitiv atunci cand este depistata in timp
util si i se oferd un tratament adecvat (Kendal, 2000). Intr-o situatie acuta de stres, starea negativa
a unei persoane va creste brusc si apoi va incepe sa scada tot in acelasi ritm (Kendal, 2000).
Caexemple relevante pentru acest tip de stres, pot fi: prezenta unei persoane care trece prin situatii
negative, cum ar fi abuzul, doliul spontan, sau, la nivel organizational, prezenta unui conflict la
locul de munca, inceperea unei activitati noi, ntr-un post nou sau asteptarea reinnoirii unui
contract (Kendal, 2000). Ca factori fiziologici care se manifesta atunci cand apare stresul acut, se

remarca: aparitia gurii uscate, a diareei, a problemelor cardiace sau a celor cognitive (Guyton,
1981).

Pentru anumite persoane, respectiv pentru cei care ocupd pozitii care prezintd un grad
ridicat de risc, cum ar fi: militarii, politistii, pompierii sau medicii, poate aparea tulburarea de stres
post-traumatic (Kendal, 2000). Tulburarea de stres post-traumatic apare ca un raspuns intarziat la
un eveniment sau o situatie stresanta acutd, fie de scurtd duratd sau de lunga duratd, avand un
caracter amenintator asupra persoanelor care trec prin aceasta trauma (Kendal, 2000). Anxietatea
si depresia sunt de cele mai multe ori asociate cu sindromul de stres post-traumatic, iar mai rar se
pot manifesta si tulburarile de panicd, tulburarile de personalitate antisociald sau abuzul de
substante (Green, 1992). Tulburarea de stres post-traumatic poate fi consideratad prezenta in viata
persoanei atunci cand evenimentele ulterioare declanseaza diverse dureri sau daca individul
experimenteaza vise repetate despre acel eveniment (Kendal, 2000).

In comparatie cu stresul acut sau tulburarea de stres post-traumatica, care sunt manifestate
prin modul prin care individul percepe anumite evenimente majore, stresul cronic este catalogat
ca fiind o reactie pe care persoanele o exercitd la acumularea unor presiuni pe o perioada
indelungata de timp (Kendal, 2000). Stresul acut apare la persoane care trec prin perioade
traumatice si care se reintorc la normalitate intr-un timp foarte scurt, pe cand stresul cronic se poate
manifesta prin diverse simptome fizice sau psihologice, cum ar fi: slabirea sistemului imunitar,
hipertensiunea arteriala, tulburarile de somn sau chiar accidentul vascular cerebral (Winefield,
1995). Din mediul de lucru se pot reflecta asupra individului diversi stresori traumatici acuti, care
pot crea diverse probleme, care sunt semnificative pentru management si cercetare (Kendal, 2000).

Dacé organismul se afla intr-o stare constanta de stres, este cel mai probabil ca acesta se
va uza n timp, din perspectiva sistemelor biologice (Kendal, 2000). Oboseala produsa de stres
este cauzatd de incapacitatea organismului de a se apara, crescand astfel riscul de imbolnavire
(Kendal, 2000). Astfel, stresul este categorisit ca fiind responsabil pentru o multitudine de
consecinte negative care pot afecta sandtatea individului, angajatorului si a vietii cotidiene
(Kendal, 2000).
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Locul de munca reprezintd un mediu ostil, in care angajatii pot sd 1si Imbundtiteasca
trasaturile asociate cu competentele de inteligentd emotionald, cum ar fi perceptia sau controlul
emotiilor (Aghdasi, 2011). Competentele emotionale si sociale de care un lucrator ar trebui sa dea
dovada in cadrul organizatiei in care 1si desfasoara activitatea sunt: ajustarea in fata problemelor,
eficacitatea interpersonald, abilitatile de a purta discutii atat in acord, cat si in dezacord cu persoana
cu care se desfasoara convorbirea (Aghdasi, 2011). Cercetatorii sunt de parere ca persoanele care
dau dovada de o inteligentd emotionald mai ridicatd se confruntd cu un nivel scazut de stres
ocupational, pe cand cei ce dispun de o inteligentd emotionald scazutd manifesta putina constiinta
de sine si un nivel ridicat de stres, care influenteaza negativ satisfactia lor in raport cu munca
depusa (Aghdasi, 2011).

Inteligenta emotionala este consideratd ca fiind un element-cheie in ceea ce priveste
rezultatele organizationale-cheie, precum si satisfactia la locul de munca (Aghdasi, 2011).
Conform aspectelor legate de conceptul de inteligentda emotionald, persoana care are capacitatea
de a intelege si de a constientiza propriile sale sentimente si care este capabild sa gestioneze stresul,
emotiile negative sau frustrérile care apar odatd cu dezamagirile aparute la locul de munca, are
relatii mai bune de colegialitate in cadrul organizatiei, ducand astfel la cresterea satisfactiei,
angajamentului organizational si la o mai buna performanta in cadrul locului de munca (Aghdasi,
2011).

Stresul poate avea consecinte directe si indirecte la nivel organizational. Astfel,
consecintele directe pot fi: moravuri defectuoase asupra angajatilor, care pot afecta procesele
decizionale (confuzia decizionald), performanta sau dinamismul organizational. Din punct de
vedere al consecintelor indirecte, stresul se poate manifesta prin absenta salariatilor, prin aparitia
accidentelor de munca sau a unei comunicari defectuoase (Manole, 2020).

Tn ultimii 10 ani, s-au constatat cresteri semnificative ale stresului de la locul de munca,
remarcandu-se o tendinti internationala in special in tarile industriale (Kendal, 2000). Tn Statele
Unite ale Americii, numarul persoanelor depistate cu nivele alarmante de stres a crescut la 15%,
fapt constatat in urma cererilor de compensatie pentru lucratori (Kendal, 2000). Costurile aferente
organizatiilor ca urmare a nivelului ridicat de stres se situeaza intre 200 si 300 miliarde de dolari
pe an, costuri evidentiate de fluctuatia ridicatd a personalului, cresterea cererilor de despagubire a
angajatilor si scaderea nivelului productivitatii (Kendal, 2000).

Specialistii care au analizat stresul pe parcursul anilor au identificat cele mai importante
surse de stres: ritmul alert de munca, obiectivele formulate in mod neclar sau greu de atins,
supraincarcarea cu sarcini de munca sau conflictele prezente la locul de munca (Manole, 2020).

Oamenii simt o presiune de a se autodepasi, accentuatd si de impulsurile companiilor
asupra concurentei dintre angajati. Scopul organizatiilor este de a-i ambitiona pe salariati sa invete,
si fie capabili si se adapteze la diverse schimbiri sau structurdri. Insi, consecintele acestei
concurente impuse poate aduce mai multe efecte negative decat pozitive asupra indivizilor: aparitia
epuizdrii sau chiar a detasarii acestora fata de familie sau prieteni (Manole, 2020).

Sfera de cercetare aleasd, respectiv stresul organizational, este de actualitate si necesita o
analizd minutioasa, deoarece implica activitatea si productivitatea intregii organizatii. Angajatul
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trebuie sa facd fata unei multitudini de cerinte, atat fizice, cat si psihice, determinate de ritmul
rapid de desfasurare al activitatilor si de indeplinire a obiectivelor, implicand astfel calitati si
aptitudini din diverse domenii, care il pot ajuta sa realizeze ceea ce este necesar (Manole, 2020).
Tn ultimii ani, stresul profesional s-a dovedit a fi nelipsit din viata organizationala afectand si
satisfactia, dar si implicarea la locul de munca. Locul de munca poate deveni un mediu instabil,
din cauza schimbarilor frecvente. Organizatiile insa percep schimbarea ca pe un factor pozitiv,
care poate ajuta la indeplinirea scopurilor organizationale. Incertitudinea poate fi un factor care
poate creste nivelul de stres profesional, produs de schimbarea anumitor proceduri de atingere a
obiectivelor sau de utilizarea unor noi tehnologii, ceea ce poate descuraja angajatul si ii poate
afecta atitudinile la locul de munca, creand instabilitate organizationala (Ciobota, 2013).

Scopul cercetdrii este de a investiga fenomenul stresului la nivelul organizatiei, ce aduce
acesta in cadrul organizatiei, atunci cand este prezent, cum poate influenta fluctuatia rezultatelor
dorite si legatura pe care o are stresul cu motivatia. Totodata, se doreste aflarea factorilor care
contribuie la aparitia stresului, si, de asemenea, gasirea solutiilor de diminuare a acestei
constrangeri.

1.2. Prezentarea literaturii de cercetare

Literatura de specialitate a pus accentul pe necesitatea cercetarii stresului organizational,
subliniind astfel nevoia de a cunoaste si de a intelege acest fenomen tot mai des intalnit. Studiile
doresc sa evidentieze cauzele de la care pleacd aparitia stresului si consecintele pe care le poate
avea asupra organizatiei Si individului, daca aceasta situatie continua sa persiste. Toate studiile
pleaca de la incercarea de a intelege termenul ,,stres”, cum se manifesta acesta si cum poate fi
controlat.

De-a lungul anilor, stresul a fost prezent sub diferite forme, insa nu s-au luat in considerare
efectele si consecintele pe care le poate atrage. Interesul a inceput sd apara tot mai concret in zilele
noastre. Pe parcursul secolului al XX-lea, mai multi cercetatori au constatat faptul ca stresul poate
fi cauzat de dificultatea indivizilor de a se adapta la noile medii, fapt ilustrat in studierea relatiilor
dintre stres si munci, sexul sau varsta respondentilor (Barbu, 2007). in a doua jumitate a secolului
al XX-lea, studiul stresului a inceput sa fie mai specializat, putand astfel analiza noi imprejurari
care pot conduce la unor boli. Metodele limitate de investigatie a acestui domeniu nu au putut arata
perceptiile sau cauzele individuale care conduceau la provocarea stresului. Lumea moderna, odata
cu cresterea alarmanta a populatiei si complexitatea noii tehnologii, constituie n continuare o
amenintare ce favorizeaza aparitia stresului (Barbu, 2007).

Stresul ocupational contribuie la aparitia sau chiar la agravarea unor probleme de sénatate
mult mai grave. La nivel de individ, un grad ridicat de stres poate produce suprasolicitare, anxietate
sau tulburari de somn, care pot duce, mai departe, la boli cardiovasculare sau atacuri cerebrale
(Ciobota, 2013). Pe 1anga considerentele medicale, stresul organizational aduce, ca efecte negative
asupra rezultatelor la locul de munca: epuizarea, fluctuatia fortei de munca, absenteism si eficienta
sau performante scazute (Dr. Edwards, 2003). Indivizii sunt influentati de cadrul muncii
profesionale, care le poate perturba activitatea socioprofesionala si satisfactia in privinta activitatii
pe care o desfasoara (Brate, 2004). Organizatiilor le revine datoria de a suporta ,,cheltuielile” aduse
de stres, atat pe cele financiare, cat si scaderea calitatii performantei resurselor umane (Brate,
2004). Cand o problema este identificata, specialistii incep sa caute solutii, sa instruiasca intreg
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personalul companiei, oferindu-le informatii cu scopul constientizarii prezentei stresului si a
modului de gestiune al acestuia. Se doreste astfel ca angajatii sd fie ajutati sa diminueze stresul
organizational (Caracota, 2009).

Pe baza cercetarilor realizate asupra costurilor asociate cu daunele cauzate la locul de
munca, se evidentiazd faptul ca costurile directe, cum ar fi platile sdptdmanale sau costurile
medicale, pot fi calculate cu usurinta, comparativ cu costurile indirecte, de pilda cresterea primelor
de asigurare, pierderea timpului de productivitate sau costurile suplimentare aferente inlocuirii
unui lucrator (Kendal, 2000). Se constata faptul cd, in cele mai multe dintre cazuri, costurile
indirecte pot fi de patru, pana la opt ori mai mari decét costurile directe (Kendal, 2000). Pe de alta
parte, accidentele de muncd au un impact asupra comunitatii prin efectele pe care le pot aduce
asupra familiei, somajului sau chiar prin pierderea perspectivei asupra propriei cariere, creand
astfel o decadere a calitatii vietii oamenilor (Kendal, 2000).

S-a constatat faptul cd multi angajati pot suferi de stres organizational pentru o buna
perioada de timp, 1nsd nu toti 1l raporteaza angajatorilor si nu beneficiaza astfel de ajutor prin
sistemul de recompensare a lucratorilor (Kendal, 2000). Pe baza studiilor realizate asupra acestui
fenomen, 42% dintre angajati afirma ca si-au luat concediu de la locul de munca in ultimul timp
datorita prezentei stresului in viata lor, dar doar 5% dintre acestia au solicitat compensatii materiale
pentru stresul la care au fost supusi in mediul organizational (Kendal, 2000).

Totodatd, se remarcd faptul cd multi lucrdtori nu raporteaza prezenta stresului catre
angajatori sau posturile superioare acestora, pana cand situatia in care se afld se agraveaza si poate
fi foarte dificil de tratat (Kendal, 2000).

Stresul organizational a devenit o problema majori in viata cotidiana. In trecut, problemele
raportate in cadrul locului de munca erau asociate cu problemele legate de siguranta conditiilor de
munca, cum ar fi conditiile igienico-sanitare, zgomotul sau suprasolicitarea corpului Tn cadrul
activitatilor fizice, pe cand in zilele noastre, se evidentiazd problemele legate de factorii
psihologici ai angajatilor (Kendal, 2000). Studiile ilustreaza faptul ca stresul prezent in cadrul
activitatilor desfasurate la locul de munca este insotit cu absenteismul crescut, performanta precara
in cadrul atingerii obiectivelor, sau problemele de sanatate tot mai des intalnite in randul
lucratorilor, care pot duce la depresie, anxietate si chiar la tendinta de a renunta la postul respectiv
(Kendal, 2000).

Anumite studii recente asupra stresului si a modului in care acesta poate afecta sandtatea
oamenilor au pus accent pe implicarea stresului ca fiind un factor de risc pentru declansarea
anumitor boli (Kendal, 2000). Unii autori au evidentiat faptul ca persoanele care sufera de stres pe
o perioadd mai lunga de timp pot prezenta boli, precum: hipertensiunea arteriala, boala coronariana
sau accident vascular cerebral (Guyton, 1981). Alte studii puncteaza faptul ca tensiunea nervoasa
prelungitd cauzatd de expunerea persoanelor la stresul psihologic poate duce la tulburari
psihosomatice, care pot duce mai departe la boli grave, precum ciroza hepatica, hipertensiunea
arteriala sau bolile de inima (Kendal, 2000).

Pe baza mai multor ani de cercetare, angajamentul organizational are un rol important
pentru anumite variabile pozitive sau negative legate de activitatea desfasurata la locul de munca
(Aghdasi, 2011). Se considera ca angajatii care prezinta un angajament afectiv ridicat fata de locul
de munca au performante mai bune fata de cei care prezinta dezinteres fatd de organizatie. Acesti
angajati sunt asociati Tn mod pozitiv cu munca, deoarece prezintd motivatie, performante ridicate
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si satisfactie la locul de munca si un nivel mai scazut de absenteism si stres (Aghdasi, 2011).
Lucratorii care nu prezintd un nivel de angajament asupra organizatiei prezinta un nivel scazut de
acceptare a valorilor companiei sau se simt instrainati de activitatile care se desfasoara la locul de
munca (Aghdasi, 2011). Resursele umane care se afla in cadrul unei companii trebuie sa aiba
capacitatea de a comunica eficient intre ele, pentru a conduce organizatia catre succes si eficacitate
(Aghdasi, 2011). Persoanele recrutate ar trebui sa fie capabile sa-si inteleaga emotiile, adica fiecare

angajat sa fie constient de propriile posibilitati, de ceea ce crede sau gandeste si sa stie cum sa se
gestioneze pe sine insusi in situatii stresante (Aghdasi, 2011).

Unii cercetatori au aratat corelatia stresului cu rezultatele organizationale, cum ar fi faptul
ca stresul acumulat la locul de munca poate fi legat de atitudinile pe care lucratorii le au la locul
de munca, sau de satisfactia pe care acestia o resimt in cadrul programului de lucru (Aghdasi,
2011). Efectele negative pe care le aduce prezenta stresului in cadrul organizational poate
determina aparitia satisfactiei scazute, tendintei de schimbare a turelor intre angajati sau chiar
cresterea ratelor de absenteism (Aghdasi, 2011).

In epoca moderna, grupuri mari ale fortei de munca sunt nevoite si foloseasci capacititile
lor mentale sau emotionale pentru a face fatd amenintérilor primite n cadrul locului de munci;
astfel, factorii de stres psihosociali devin mai frecventi si pot afecta in mare masurd sanitatea
mentala a angajatilor (Rosenthal, 2012).

Factorii de stres cronici nu pot pune initial in pericol viata individului, insa efectul lor
depinde numai de deciziile pe care acestia le iau (Rosenthal, 2012). Factorii de stres primari, cum
ar fi cei de mediu, interactioneaza cu psihicul uman pentru a putea produce perceptia nivelului de
stres (Rosenthal, 2012). Raspunsul pe care organismul il oferd depinde de 3 factori, respectiv de
capacitatea persoanei de a face fatd factorului de stres, de gradul de exercitare in sistemul nervos
al stimulului de stres si de irascibilitatea individului, fiind considerate cei trei S: stresori, stres si
,»sicknes” (boald) (Rosenthal, 2012).

Studiile care vizeaza relatia dintre stresul organizational si sanatatea angajatilor puncteaza
posibila asociere dintre stresul prezent la locul de munca cu aparitia bolilor cardiovasculare
(Rosenthal, 2012). Hipertensiunea arteriala poate aparea in prezenta factorilor de risc legati de
munca, care sunt asociati fie cu munca individuala a angajatului, fie cu elementele care pot produce
stres in cadrul desfasurarii activitatilor pe echipe (Rosenthal, 2012). Cei mai frecventi factori de
stres care sunt asociati cu bolile cardiovasculare sunt cerintele de la locul de munca, amenintarile
sau conflictele, factori care nu pot fi identificati prin masurarea aspectelor fizice sau biologice ale
oamenilor (Rosenthal, 2012).

Unele studii pun accentul pe necesitatea organizatiilor de a tine cont de nivelul de
satisfactie al angajatilor si de modul in care acestia sunt tratati. Modul in care organizatia isi
trateaza angajatii poate fi ilustrat in satisfactia si performantele acestora la locul de munca; astfel,
nivelul de satisfactie la locul de munca determind comportamente care afecteaza modul n care
functioneaza activitatea Tn companie (Ciobota, 2013). Totodata, studiile analizeaza factorii de stres
prezenti la nivel organizational si modalitdtile de combatere si prevenire a acestora (Manole,

2020).

Specialistii oferd o imagine de ansamblu asupra conceptului de ,,stres”. Prin definirea si
atribuirea unor elemente esentiale ale acestei idei se poate pleca catre explicarea si dezvoltarea
notiunii de ,,stres organizational”. Un element-cheie al definirii stresului este chiar persoana in
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sine. Aceasta are la baza diferite conceptii, idei, trairi, gandiri care pot afecta perceptia sa asupra
stresului. Fiecare individ este unic in felul sau, iar stresul se poate manifesta diferit de la individ
la individ (Cranwell-Ward, 2005).

Pe de alta parte, unii specialisti sunt de parere ca stresul poate avea un rol pozitiv in
activitatea institutiilor. In perioadele de stres, unii angajati pot da un randament mai mare in
indeplinirea obiectivelor organizationale, prin administrarea corespunzatoare a acestora. De altfel,
este recomandatd monitorizarea din partea managerilor asupra salariatilor care recurg la acest mod
de rezolvare a problemelor, pentru a nu ajunge la un nivel ridicat de extenuare. Un nivel minim de
presiune poate afecta performanta la fel ca un nivel ridicat de presiune. Se pot adopta strategii prin
care sd se mentind un nivel optim de stres, prin care oamenii sa se resimta energizati si creativi
(Cranwell-Ward, 2005).

Alte studii se concentreaza asupra investigarii efectelor factorilor de calitate a stresului si
pe satisfactia productivitdtii, punand accent pe creativitate, activitatile de grup sau munca
independentd a angajatilor. Aceste activitati pot afecta, Tn mod negativ, satisfactia in munca, ca si
stresul. Factorii care afecteaza cele doua elemente pot fi: numarul orelor de lucru, relatiile dintre
subalterni si managerii directi sau buna functionare a grupului de munca (Halkos, 2010).

Anumite cercetiri se axeazi pe masurarea stresului ocupational-organizational. In aceste
studii sunt enumerate o diversitate de metode de cercetare, atat cantitative, cat si calitative, printre
care enumeram: observatia, interviul, chestionarul sau studiul de caz, precum si instrumentele de
analiza a stresului organizational, care au ca scop realizarea criteriilor de validitate sau de
standardizare (Brate, 2004).

Pe parcursul anilor, au fost elaborate vaste modele ale stresului ocupational, insa cel mai
cunoscut dintre acestea este modelul Michigan, cu doud variante. Prima varianta, respectiv
modelul stresului muncii, considera ca spatiul in care individul isi desfasoard activitatea poate
influenta perceptia oamenilor asupra mediului inconjurdtor, aducand un set de raspunsuri asupra
comportamentelor acestora. Raspunsurile pot fi astfel interpretate ca indicatori ai sanatatii mentale
(Cazacu, 2015). Un rol-cheie pentru aceasta variantd il joaca caracteristicile personale, dar si
relatiile interpersonale. Cea de-a doua varianta, modelul stresului ajustarii persoanei cu mediul,
ilustreaza faptul ca atitudinile si comportamentul care se afla la nivel individual reies din corelatia
dintre caracteristicile persoanei si a mediului (Cazacu, 2015).

Stresul organizational s-a dovedit a fi un subiect de mare interes in ultimii ani,
elaboréndu-se astfel o multitudine de studii si cercetari asupra lui. Ganster si Schaubroeck (1991)
au constatat faptul ca au fost publicate aproximativ 300 de studii care coreleaza munca si stresul.
Studiul numit ,,Predicting the work place of 2010, realizat de compania Robertson-Cooper Ldt,
evidentiaza faptul ca 12% dintre angajatori sunt de parere ca nivelul stresului pe care angajatii lor
il depisteaza va scadea considerabil pana la sfarsitul deceniului, pe cand 65% dintre acestia sunt
de parere ca stresul va creste mult mai mult. Un alt sondaj realizat de Industrial Society asupra
angajatilor Uniunii Europene comunica faptul cd 76% dintre salariatii europeni sunt de pérere ca
stresul organizational este cea mai mare problema de sdnatate cu care se confrunta si cu care se
vor confrunta pentru cel putin 2 ani de la momentul sustinerii sondajului.
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Pe baza literaturii de specialitate studiate, se poate remarca importanta continudrii analizarii
stresului organizational, de la sursele care provoaca acest fenomen la nivelul angajatorilor si, mai
ales, al angajatilor, si gasirea unor metode eficace de a diminua sau chiar de a elimina partea
negativa a acestui proces.

1.3. Explicarea conceptelor din titlul lucrarii

De-a lungul timpului, s-au identificat multe incercari spre definirea si interpretarea
conceptului de ,,stres”. Prima teorie asupra stresului ii apartine lui Freud (1978), care considera ca
stresul este cauzat de energia libidinala redusa, datoratd de obstacolele interne sau externe.
In perioada anilor 1960 a fost elaborati abordarea cognitivi a personalititii, care determina stresul
ca fiind creat atunci cand individul considera ca nu este capabil, sau chiar cand doar crede ca se
poate sa nu fie capabil sa indeplineasca anumite sarcini (Halkos G. , 2010).

Termenul de stres provine din limba engleza, respectiv de la cuvantul ,,stress”, care
inseamna efort intens sau tensiune. Tensiunea fsi are originile in impulsurile externe ale
organismului, fiind urmarea relationarii dintre individ si mediul exterior (Manole, 2020).

Dictionarul explicativ al limbii roméane defineste stresul ca fiind: ,,numele dat oricarui factor
(sau ansamblu de factori) de mediu care provoaca organismului uman o reactie anormala; efect
nefavorabil produs asupra organismului uman de factorul de mediu” (Academia Romana, 2009).

Manole si Nica sustin ca stresul este o sursa fundamentala de epuizare profesionala si un
motiv declansator al anumitor boli, chiar si o sursd a demotivarii.

Din perspectiva teoretica, stresul organizational este considerat un proces cognitiv rezultat
din relatia dintre individ si mediu, influentatd de sursele de stres, respectiv de modul in care acestea
sunt percepute si gestionate de catre o persoana (Ciobota, 2013). Autorii contemporani ilustreaza
nevoia de a analiza evaluarea cognitiva a situatiilor stresante ale angajatilor, pe care o definesc
drept ,,proces de categorisSire a unei posibile amenintari in functie de semnificatia acesteia pentru
starea de bine psihologica” (Lazarus, 1998).

Stresul a fost conturat de Beehr si Newman ca fiind ,,0 conditie rezultata din interactiunea
dintre oameni si slujbele lor, caracterizata prin schimbari inauntrul oamenilor, care-i forteaza sa se
abata de la functionarea normala” (Manole, 2020). Astfel, stresul este considerat un raspuns de
adaptare la o circumstantd externa, concretizandu-se in schimbari de naturd psihologica sau
comportamentala asupra participantilor din cadrul organizatiei (Manole, 2020).

Dictionarul explicativ al limbii romane contureaza organizatia ca fiind ,,0 reuniune de
oameni cu gandiri sau preocupari comune, reuniti conform unui regulament ori statut, in vederea
depunerii unei activitati organizate; Grup de persoane fizice, juridice sau de stat avand o organizare
de sine statatoare, un patrimoniu propriu (in vederea realizarii unui scop) si personalitate juridica
(institutie, intreprindere)” (Academia Romana, 2009).

Stresul organizational apare la diferite categorii socioprofesionale, fiind determinat de
factorii de mediu negativi, in consecinta, identificarea mijloacelor de control ai acestora, prin
folosirea anumitor metode si tehnici, este obiectivul urmarit. Daca se identifica si se cunosc aceste
tehnici, probabilitatea aparitiei stresului sau cresterii nivelului de stres se poate reduce, favorizand
n schimb cresterea nivelului de satisfactie a angajatilor in cadrul locului de munca (Cazacu, 2015).
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2.1. Obiectivele si metodologia cercetarii

2.1.1. Scopul si obiectivele cercetarii

Scopul cercetdrii vizeaza identificarea factorilor principali de stres, precum si modalitatile
prin care angajati incearcd sd diminueze sau sa prevind aparitia stresului la nivel organizational.

Printre obiectivele specifice ale cercetarii se numara:

e identificarea factorilor de stres prezenti in cadrul companiei, care pot afecta performanta
angajatilor;

e determinarea modului Tn care stresul poate afecta sanatatea angajatilor;

e identificarea modului in care sarcinile/ atributiile angajatilor sunt in conformitate cu
nivelul de pregétire al acestora.

2.1.2. Ipoteze de cercetare

Ipotezele de cercetare au un rol foarte important, deoarece ofera claritate, specificitate si
focalizare asupra unei probleme de cercetare.

Ipotezele de cercetare propuse pentru studiu sunt urmatoarele:

1. Cu cat factorii de stres sunt mai predominanti, cu atat performanta angajatilor poate scadea;
2. Cu cat nivelul de stres este mai ridicat, cu atat starea de sdndtate a angajatilor se deterioreaza,

3. Daca angajatii nu primesc sarcini/ atributii Tn conformitate cu nivelul de pregatire, atunci
gradul de epuizare poate creste.

2.1.3. Prezentarea metodei de cercetare si a instrumentului de cercetare

In cadrul redactarii studiului prezentat s-a utilizat ca tip de cercetare cercetarea cantitativa,
prin utilizarea anchetei de teren si aplicarea, ca instrument de cercetare, a unui chestionar asupra
unui esantion compus din membrii unei companii private.

Din punct de vedere al teoriei cunoasterii stiintifice, cercetarea cantitativd presupune
existenta unei realitdti obiective si a unor relationari exterioare dintre indivizi, apeland la
caracterizarile si la explicatiile acestora. (Cauc, 2004)

Pentru elaborarea cercetarii s-a folosit metoda anchetei de teren, distribuindu-se un
chestionar in cadrul unui colectiv reprezentat de membrii unei companii private, bazat pe tematica
stresului organizational. Ancheta reprezinta procedeul fundamental de cercetare din cadrul
stiintelor socioumane. (Manole, 2020)

Din perspectiva lui Cauc, ancheta ,,este o metoda de examinare asupra faptelor sociale ale
nivelurilor grupurilor umane, mai mici sau mai mari, de analiza enumerabila a datelor Tn vederea
descrierii si explicarii lor” (Cauc, 2004).

Ancheta prezinta o serie de trasaturi distinctive, cum ar fi tehnicile de realizare ale acestora,
care au un caracter standardizat, deoarece este stabilit de la bun inceput numarul, formularea, dar
si ordinea intrebarilor care vor fi aplicate, de asemenea, pe un grup de persoane bine definit.
Chestionarul reprezinta instrumentul de cercetare utilizat in cadrul anchetelor, iar aplicarea
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acestuia prezinta reguli specifice (Rotariu, 1999). Deoarece folosirea chestionarului are ca scop
obtinerea unui volum céat mai mare de raspunsuri, care ilustreaza date care pot caracteriza un grup
tintd, este de preferat folosirea sistemelor statistice, matematice si probabilistice pentru
structurarea si analizarea datelor colectate (Rotariu, 1999).

In privinta aspectelor care diferentiaza ancheta de celelalte metode de investigare stiintifica
este necesara elaborarea unui nou instrument de colectare a datelor pentru fiecare cercetare.
Instrumentul de cercetare utilizat pentru a putea realiza aceasta cercetare a fost chestionarul.

Chestionarul se presupune a fi o tehnicd complexa de cercetare sociologica, care are la baza
numeroase etape de pregatire inainte de a fi oferit esantionului propus spre cercetare (Cauc, 2004).
Prin intermediul chestionarului, se pun intrebari si probleme care ajuta la determinarea de diverse
raspunsuri din partea persoanelor care fac parte din esantionul propus spre cercetare (Cauc, 2004).
Réspunsurile si comportamentele persoanelor anchetate se pot schimba, datoritd influentelor din
partea anumitor factori, cum ar fi: personalitatea celui care oferd intrebarile catre persoancle
cercetate, personalitatea persoanelor cercetate, tematica anchetei, timpul de desfasurare sau chiar
structura chestionarului (Cauc, 2004). Ancheta pe baza de chestionar este metoda de cercetare
utilizata cel mai des, numerosi autori considerand ca aceasta domina spatiul sociouman. Totodata,
chestionarul este un mijloc excelent de explicare a comportamentelor umane si de recunoastere a
factorilor care determina aparitia acestora (Cauc, 2004).

Constructia chestionarului trebuie sa se realizeze cu specificacitate clard si detaliatd asupra
problemei care urmeaza sd fie analizatd. Problemele sociale se cer a fi transpuse, astfel, in
indicatori, care reprezinta modalitati empirice de a detecta prezenta sau absenta anumitor
caracteristici asupra grupului cercetat (Rotariu, 1999).

Ancheta prin chestionar se diferentiaza de celelalte tehnici de cercetare printr-0 succesiune
de aspecte care tin cont: fie de modalitatea de realizare al cercetarii, fie de natura populatiei, fie de
natura continutului sau. In cadrul chestionarului, subiectii sunt analizati in privinta unui anumit
subiect cu care acestia nu intra in contact direct (Cauc, 2004). Chestionarul are un caracter
standardizat, deoarece are intrebari bine structurate din punct de vedere al continutului acestora,
dar si al modului in care intrebarile sunt puse in ordine sau al numarul de intrebari. Totodata,
chestionarul poate fi aplicat unui numar mare de persoane, aparand astfel reprezentativitatea
acestora cu populatia de cercetare vizata (Cauc, 2004).

Chestionarul a utilizat intrebari directe si indirecte, inchise, care au permis verificarea pe
parcurs a raspunsurilor obtinute. Intrebarile au fost grupate astfel incat sa usureze estimarea si
analizarea lor la final, astfel:

a) Intrebdri sociodemografice:
- Varsta;

- sexul;

- functia ocupata.

48



Public Administration Student Working Papers volumul 1 /2023

b) Intrebari legate de factorii de stres intra si extra organizationali care pot afecta
performanta:
- Munca dumneavoastra solicita adoptarea unor decizii dificile?

- Daca aveti o problema personald puteti sa lasati partea dvs. de munca, pentru o
jumatate de ord, pentru a o putea rezolva?

- La locul de munca, sunteti informat din timp privind de exemplu: decizii importante,
schimbari sau planuri de viitor?

- Venitul obtinut din activitatea profesionald este suficient pentru asigurarea existentei
familiei dumneavoastra?

c) Intrebdri legate de modul in care stresul poate deteriora sdndtatea angajatilor:

- Munca dumneavoastra va expune unor situatii care va afecteaza din punct de vedere
emotional?

- Activitatea dumneavoastra impune munca peste program?
- Puteti sa va luati concediu cand doriti?

- Munca pe care o depuneti va supra-solicita fizic?

d) Intrebari legate de distribuirea sarcinilor / atributiilor:

- Este munca dvs. inegal distribuita?

- Credeti ca sarcinile / atributiile alocate la locul de muncd corespund nivelului
dumneavoastra de pregatire?

- Primiti toate informatiile de care aveti nevoie pentru a fi eficient la locul de munca?
- Obiectivele activitatilor dumneavoastra sunt clar stabilite?

- Considerati ca ceilalti colegi primesc sarcini / atributii in conformitate cu nivelul lor
de pregatire?

2.1.4. Esantionarea

Alegerea indivizilor care vor participa in cadrul chestionarului prezintad o serie de reguli
statistice, care au ca scop transferarea constatdrilor obtinute, tindnd cont de o marjd de eroare.
Indivizii alesi sa reprezinte esantionul trebuie sd acopere corespunzator populatia asupra careia se
face cercetarea. In comparatie cu interviul, unde individul selectat este considerat o persoani
deosebita, in cadrul unui chestionar, individul asupra céruia se aplica intrebarile este considerat de
nivel mediu, reprezentativ pentru intreaga populatie analizata (Rotariu, 1999).

Esantionul propus spre cercetare este alcatuit din membri prezenti in cadrul unei companii
private, care are un numar de 105 de angajati, mentionand astfel ca se aplicd o esantionare
exhaustiva, deoarece chestionarul este aplicat tuturor membrilor populatiei analizate.

2.2. Prezentarea companiei

Conform articolului Cine suntem, (preluat de pe https://www.prodal.ro/cine-suntem/):

PRODAL 94 SRL este o companie producatoare de bauturi alcoolice din Romania care
produce bauturi proprii, dar si care fabricd doud nume mari de branduri (marci) de bauturi
alcoolice, respectiv Stalinskaya si Wembley London Dry Gin, ambele bauturi fiind lideri de piata
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in cadrul canalelor Horeca. Tn anul 2018, compania a produs 12.304.827 de sticle care au fost
distribuite atat pe teritoriul Romaniei, dar si in strainatate.

Compania a fost formata in anul 1994, cand doi antreprenori si-au propus sa deschida o
afacere 100% romaneasca, care sa fie finantata din resurse locale. In 1998 brandul Stalinskaya a
fost conceput, urmand ca in anul 2000 sa devina lider pe piata de vodka.

Odata cu anul 2001, compania a pus bazele unei retete de gin, respectiva Wembley London
Dry, care la 8 luni de la lansare devine lider pe piata. In anul 2007 compania a extins capacitatea
de productie, automatizand acest proces in procent de 100%. In anul 2018 brandurile de vodka si
gin sunt vandute in 20 de tari, fiind ambele lideri pe piata locala, reprezentand 40% din cota pe

piata de volum.

Misiunea companiei este de a creste cele doud branduri iIn Romania, dar si extinderea pe
piata globala. Viziunea acesteia este de a amplifica momentele de socializare ale consumatorilor
prin branduri care sa se ridice la standardele acestora. Printre valorile companiei se enumera

calitatea, colaborarea, integritate si respectul.

Din punct de vedere al personalului, numarul de salariati inregistra in anul 2019 un numar
de 89 de angajati, urmand ca in anul urmator, 2020, si atinga pragul de 100 de angajati. In anul
2021 organizatia avea un numar total de 131 de angajati (preluat de pe Lista de firme).

Tn Anexa 2 se regiseste organigrama companiei. Conform acesteia, compania are in
momentul de fatd un numar de 105 angajati, cei mai multi dintre acestia in cadrul departamentului
de imbuteliere, respectiv un numar de 40 de angajati. Departamentul urmator ca marime este cel
mecanico-energetic, cu un numar de 8 angajati, fiind urmat de departamentele de logistica,
administrativ birouri si aprovizionare, inregistrand-se in fiecare dintre acestea 7 angajati.

Subordonati direct administratorului unic sunt asistent managerul si asistent juridic.
Celor 3 li se subordoneaza directorul economic, director export, director general si manager
marketing. Directorului general ii revin drept subordonati cei din departamentul de IT (respectiv
3 angajati), aprovizionare (7 angajati), resurse umane (3 angajati), director productie (1 angajat).
Directorul de productie are responsabilitatea de a monitoriza departamentele: mecanico-energetic
(8 angajati), preparare (6 angajati), calitate (4 angajati), administrativ (4 angajati) si imbuteliere
(40 angajati). Directorului financiar 1i revine in subordine departamentul financiar-contabil
(3 angajati), iar managerului de marketing 11 revine specialist marketing (5 angajati). Nu 1n ultimul
rand, coordonatorului de logistica ii revin in subordine 7 angajati din cadrul departamentului de
logistica.

2.3. Analiza si interpretarea rezultatelor cercetarii

Aferent aplicarii chestionarului in cadrul companiei, din esantionul de 105 de persoane
propuse pentru a raspunde cercetdrii, numarul de respondenti a fost de 75 de persoane, din toate
departamentele organizatiei.
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Conform intrebarilor sociodemografice, 52% (39 persoane) din respondenti sunt femei, iar
48% (36 persoane) sunt barbati, din care 85,3% (64 persoane) se afla pe pozitie de executie, iar
14,7% (11 persoane) sunt in pozitie de executie. Cei mai multi respondenti, respectiv 46,7% (35
persoane) se incadreaza in intervalul de varstd de 31-40 de ani, fiind urmati de cei cu vérste
cuprinse intre 41-50 de ani, inregistrand un procentaj de 26,7% (20 persoane), 22,7% (17 persoane)
au varste cuprinde intre 18-30 de ani, iar persoanele care au varste de peste 50 de ani au inregistrat
un procentaj de 4% (3 persoane).

SEXUL DUMNEAVOASTRA FUNCTIA PE CARE O OCUPATI

B Masculin B Feminin m Conducere M Executie

Figura 1: Sexul dumneavoastra Figura 2: Functia pe care o ocupati
Sursa: Prelucrare proprie Sursa: Prelucrare proprie

CE VARSTA AVETI?

W 18-30 de ani m31-40 de ani mM41-50 de ani M Peste 50 de ani

Figurd 3: Ce varsta aveti?— Sursa: Prelucrare proprie
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ESTE MUNCA DVS.

INEGAL

DISTRIBUITA?

mintotdeauna
M Deseori

m Cateodata
W Rar

Foarte Rar

Referitor la prima intrebare a
chestionarului, respectiv ,,Este munca
dumneavoastra inegal distribuita?” 49,3%
(37 persoane) considera ca ,Deseori”
munca acestora nu este egal distribuita,
20% (15 persoane) sunt de parere ca munca
este ,,Rar” distribuita Th mod inegal, fiind
urmati de cei care au optat pentru
,»Cateodatd” cu un procentaj de 16% (12
persoane), ,,Foarte rar” 10,7%
(8 persoane) si ,Intotdeauna” cu un
coeficient de 4% (3 persoane).

Figura 4: Este munca dvs. inegal distribuitd? — Sursa: Prelucrare proprie

La intrebarea ,,Trebuie sa aveti o atentie distributiva asupra mai multor aspecte in timp ce

munciti?” rezultatele obtinute Tn urma chestionarului sunt: 52% (39 persoane) dintre respondenti

au afirmat ca manifesta ,,Deseori” atentie distributiva la locul de munca, fiind urmati de cei care
considerd ca ,,Rar” trebuie sa fie prudenti, insumand un procentaj de 17,3% (13 persoane).
Totodati, 13,3% (10 persoane) sunt de parere ci ,,Intotdeauna” trebuie sa aiba o atentie distributiva

la locul de munca, iar 9,3% (7 persoane) considera ca ar trebui sa fie atenti asupra muncii pe care

o desfasoara ,,Cateodatd”, iar 8% (6 persoane) sunt de parere ca ,,Foarte Rar” ar trebui sa aiba o

atentie distributiva.

TREBUIE SA AVETI O ATENTIE DISTRIBUTIVA
ASUPRA MAI MULTOR ASPECTE iN TIMP CE MUNCITI?

m intotdeauna

Deseori

M Citeodatd M Rar MFoarterar

Figura 5: Trebuie sa aveti o atentie distributiva asupra mai multor aspecte in timp ce munciti? —

Sursa: Prelucrare proprie
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In ceea ce priveste intrebarea ,Munca - -
MUNCA DUMNEAVOASTRA SOLICITA

dumneavoastrda solicitd adoptarea unor decizii
ADOPTAREA UNOR DECIZII DIFICILE?

dificile?” cei mai multi dintre respondenti,
respectiv 33,8% (25 persoane) sunt de parere ca W ntotdeauna

munca acestora solicitd ,,Cateodatd” luarea

Deseori
deciziilor complicate, fiind urmati de cei care au
optat pentru varianta ,,Deseori”, avand un m Cateodata
0 )
procent de 29,7% (22 persoane) dintre u Rar

participantii la chestionar, 17,6% (13 persoane)

au considerat ca opteaza ,Rar” la deciziile W Foarte rar

dificile, 13,5% (10 persoane) opteaza ,,Foarte
rar” deciziile complicate, iar 5,4% (4 persoane)

jau ,,Intotdeauna” decizii dificile la locul de
MUunca. Figura 6: Munca dumneavoastra solicitd adoptarea
unor decizii dificile? — Sursa: Prelucrare proprie

La intrebarea cu numarul 4 din cadrul chestionarului aferent lucrarii de cercetare, respectiv
»Munca dumneavoastrd va expune unor situatii care vd deranjeazd emotional?” 37,3% (28
persoane) dintre respondenti apreciaza faptul ca munca 1i expune ,,Cateodatd” la imprejurdri care
1i solicitda din punct de vedere emotional, fiind urmati de cei care apreciaza faptul ca ,,Deseori”
sunt expusi unor pozitii deranjante, respectiv 24% (18 persoane). Totodata, 20% (15 persoane)
sunt de parere ca munca ii expune ,,Foarte rar” la lucru care ii solicitd emotional, 17,3% (13
persoane) sunt ,,Rar” deranjati emotional, iar 1,3% (1 persoani) este ,,Intotdeauna” supra-solicitati
din punct de vedere emotional in cadrul locului de munca.

MUNCA DUMNEAVOASTRA VA EXPUNE UNOR SITUATII
CARE VA DERANJEAZA EMOTIONAL?

m intotdeauna Deseori M Cateodata MRar M Foarte rar

Figura 7: Munca dumneavoastrd va expune unor situatii care va deranjeaza emotional? — Sursa:
Prelucrare proprie
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MUNCA PE CARE O DEPUNETI

VA SUPRASOLICITA FIzIC?

mDa ENu

Aferent Intrebarii cu numarul 5, respectiv ,,Munca
pe care o depuneti va supra-solicita fizic?”, 58,1%
(43 respondenti) considera cd munca pe care o
depun in cadrul companiei ,,Nu” solicita efortul
fizic, pe cand 41,9% (31 persoane) au optat pentru
varianta ,,Da” a intrebarii, sustindnd ca sarcinile
desfasurate la locul de munca i solicita fizic.

Figura 8: Munca pe care o depuneti va
suprasolicita fizic?
Sursa: Prelucrare proprie

Pentru intrebarea cu numarul 6 ,,Aveti dreptul de a va alege cu cine sa colaborati in cadrul

activitatilor de la locul de munca?” 29,3% (22 persoane) sunt de parere ca ,,Rar” li se ofera
oportunitatea de a colabora cu colegii cu care acestia doresc. Pe de alta parte, 22,3% (16 persoane)
sunt de parere ca au dreptul doar ,,Cateodatd” pot colabora cu partenerii pe care ii doresc. Exista o

egalitate intre raspunsurile
,Deseori” si ,,Foarte rar” ambele
vand un procentaj de 20% (15
persoane) dintre  respondentii
chestionarului, fiind urmat de
varianta de raspuns ,Foarte rar”
care a Inregistrat 10,7% (8
persoane) dintre respondenti.

Figura 9: Aveti dreptul de a va
alege cu cine sd colaborati In cadrul
activitatilor de la locul de munca? -
Sursa: Prelucrare proprie

AVETI DREPTUL DE A VA ALEGE CU CINE
SA COLABORATI IN CADRUL ACTIVITATILOR
DE LA LOCUL DE MUNCA?

m intotdeauna
Deseori
M Cateodata

HRar

M Foarte rar

Conform Iintrebarii cu numdarul 7 din cadrul

chestionarului, respectiv ,,Puteti sa va luati concediu cand

PUTETI SA VA LUATI
CONCEDIU CAND DORITI?

doriti?”, 60% (45 persoane) afirma ca isi pot lua concediu

cand este necesar, pe cand 40% (30 persoane) sustin ca
,»INUu” isi pot lua concediu cand doresc.

Figura 10: Puteti sa va luati concediu cand doriti?
Sursa: Prelucrare proprie

HDa ENu
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In cadrul intrebarii cu numarul 8 ,,Daca aveti o problema personala puteti sa va lasati partea

dumneavoastra de munca pentru o jumatate de ora pentru a o rezolva?” 33,3% (25 persoane) sustin

ca au oportunitatea de a-si rezolva problemele in timpul programului de lucru ,,Cateodata”. 26,7%

(20 persoane) considera cd ,,Rar” isi pot lua cateva minute libere pentru a-si rezolva anumite

probleme dinafara programului de lucru, fiind urmati de cei care au optat pentru varianta de
raspuns ,,Deseori”, cu un procentaj de 20% (15 persoane), ,,Intotdeauna” reprezentand 17,3% (13
persoane) dintre raspunsuri si ,,Foarte rar” cu 2,7% (2 persoane) dintre respondenti.

DACA AVETI O PROBLEMA PERSONALA,
PUTETI SA LASATI PARTEA DVS. DE MUNCA,
PENTRU JUMATATE DE ORA, PENTRU A O PUTEA REZOLVA?

m intotdeauna

Deseori

M Cateodatd

HRar

MW Foarte rar

Figura 11: Dacad aveti o problemad personala, puteti sd va lasati partea dvs. de munca, pentru
jumatate de ord, pentru a o putea rezolva? — Sursa: Prelucrare proprie

ACTIVITATEA DUMNEAVOASTRA
IMPUNE MUNCA PESTE PROGRAM?

m intotdeauna

Deseori

W Cateodata

W Rar

MW Foarte rar

Potrivit intrebarii cu numarul 9

LActivitatea dumneavoastra  impune
34,7% (26

persoane) considera ca ,,Deseori” trebuie

munca peste program?”’

sd lucreze peste program, in timp ce
22,7% ,,Cateodata”
muncesc peste programa impusa de locul

(17 persoane)

de munca. Se remarca o egalitate de
respondenti pentru variantele de raspuns
~Rar” st ,Foarte rar”, acestea
Tnregistrand un procentaj de 17,3% (13
persoane). Nu in ultimul rénd, 8% dintre
participantii la chestionar sunt de parere
ci , Intotdeauna” activitatea acestora din
cadrul companiei impune munca peste
program.

Figura 12: Activitatea dumneavoastra impune munca peste program? - Sursa: Prelucrare proprie
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MUNCA VA OFERA OPORTUNITATEA
DE A VA DEZVOLTA ABILITATILE?

m Intr-o foarte mare méasura

Intr-o mare masur3

W Oarecum

B intr-o mica masurd

B intr-o foarte micd méasura

La intrebarea 10 ,,Munca va ofera
oportunitatea de a va dezvolta
abilitatile?” 49,3% (37 persoane)
dintre participantii la chestionar
considerd ca munca i-a ajutat sa isi
dezvolte abilitatile ,intr-o mica
masurd”, pe cand 25,3% (19
persoane) sunt de parere ci ,,Intr-0
mare masurd” locul de munca le-a
dezvoltat abilitatile. Totodata,
14,7% (11 persoane) au optat
pentru  varianta de  raspuns
»Oarecum”, fiind urmati de
respondentii care au selectat
variantele de raspuns ,Intr-o foarte
mare masurd”, cu 8% (6 persoane)
si ,Intr-o foarte mica masurd” cu
2,7% (2 persoane).

Figura 13: Munca va ofera oportunitatea de a va dezvolta abilitatile? - Sursa: Prelucrare proprie

In ceea ce priveste intrebarea 11, respectiv ,,La locul de munca, sunteti informat din timp

privind de exemplu: decizii importante, schimbari sau planuri de viitor?”, 30,7% (23 persoane)

considera ca sunt ,,Oarecum” informati 1n privinta deciziilor din cadrul companiei, pe cand 28%

LA LOCUL DE MUNCA SUNTETI INFORMAT
DIN TIMP PRIVIND, DE EXEMPLU: DECIZII
IMPORTANTE, SCHIMBARI SAU PLANURI DE
VIITOR?

mintr-o foarte mare méasura

ntr-o mare masura

W Oarecum

W intr-o micd masura

M Intr-o foarte micd masura

(21 persoane) sunt de parere
ca sunt informati ,Intr-o mica
masura”. 22,7% (17 persoane)
apreciaza faptul cd@ sunt
informati in ceea ce priveste
deciziile organizatiei ,intr-0
mare masurd”, pe cand 16%
(12 persoane) dintre
respondenti spun ci sunt “Intr-
o foarte micd masurd”
informati la locul de munca,
fiind urmati de cei care au
optat pentru varianta de
raspuns ,,Intr-0 foarte mare
masura”, avand un procentaj
de 2,7% (2 persoane).

Figura 14: La locul de munca sunteti informat din timp privind, spre exemplu: decizii
importante, schimbari sau planuri de viitor? — Sursa: Prelucrare proprie
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Conform intrebarii cu numarul 12 din cadrul chestionarului, respectiv ,,Ati urmat vreo

forma de perfectionare profesionald in cadrul colectivului dumneavoastra?”, 52% (39 persoane)

sustin ca ,,Nu” au participat la vreo formd de perfectionare profesionald, pe cand 48% (36
persoane) au optat pentru varianta ,,Da” a intrebarii, afirmand astfel ca au avut oportunitatea de a
lua parte in cadrul unui program de perfectionare la locul de munca.

ATI URMAT VREO FORMA DE PERFECTIONARE PROFESIONALA
TN CADRUL COLECTIVULUI DUMNEAVOASTRA?

mDa ENu

Figura 15: Ati urmat vreo forma de perfectionare profesionala in cadrul colectivului

dumneavoastra? — Sursa: Prelucrare proprie

PRIMITI TOATE INFORMATIILE
DE CARE AVETI NEVOIE
PENTRU A FI EFICIENT
LA LOCUL DE MUNCA?

m intr-o foarte mare méasura

Intr-o mare masur3

W Oarecum

B Intr-o mica masurd

m intr-o foarte mica méasura

Potrivit intrebarii 13 ,,Primiti toate
informatiile de care aveti nevoie pentru a
fi eficient la locul de munca?” 41,9% (31
persoane) au optat pentru varianta de
raspuns ,,Oarecum”, fiind urmati de cei
care considerd ca sunt informati ,,Intr-0
mare masura”, avand un coeficient de
29,7% (22 persoane) din raspunsuri.
17,6% (13 persoane) sunt de parere ca
primesc  ,Intr-o  micdi  masurd”
informatiile de care au nevoie pentru a-si
desfasura activitdtile. Se remarcd o
egalitate intre variantele de raspuns ,,intr-
o foarte mare masurd” si ,intr-0 foarte
micd masurd”, ambele inregistrand un

procentaj de 5,4% (4 persoane).

Figura 16: Primiti toate informatiile de care aveti nevoie pentru a fi eficient la locul de munca? —

Sursa: Prelucrare proprie
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Pentru intrebarea cu numarul 14 ,,Munca dumneavoastrad este recunoscuta si apreciatd de

superiorii directi?” 35,6% (26 persoane) afirmd faptul cad sunt ,,Oarecum” apreciati la locul de

munci, pe cand 31,5% (23 persoane) considera ci sunt apreciati ,,Intr-o mica masura” de citre

superiorii directi, fiind urmati de cei care considera cd sunt apreciati ,,Intr-o mare masura” cu un

coeficient de 27,4% (20 persoane). Se remarci o egalitate intre rispunsurile ,,Intr-0 foarte mare

masurd” si ,,Intr-o foarte micd méasurda”, amandoua inregistrand 2,7% (2 persoane).

MUNCA DUMNEAVOASTRA ESTE RECUNOSCUTA SI APRECIATA

DE SUPERIORII DIRECTI?

B intr-o foarte mare méasura

m intr-o mare méasura

W Oarecum

B intr-o micd méasura

B intr-o foarte micd masura

Figura 17: Munca dumneavoastra este recunoscuta si apreciata de superiorii directi? — Sursa:

Prelucrare proprie

Intrebarea cu numarul 15, respectiv ,,Obiectivele activitdtii dumneavoastra sunt clar

OBIECTIVELE ACTIVITATILOR
DUMNEAVOASTRA
SUNT CLAR STABILITE?

B intr-o foarte mare

masura

m intr-o mare masura

W Oarecum

B intr-o micd masura

B intr-o foarte mics
masura

stabilite?” a 1Inregistrat ca
raspunsuri urmatoarele: 44% (33
persoane) considera ca
obiectivele le sunt ,,Oarecum”
stabilite, 34,7% (26 persoane)
sunt de parere cd obiectivele lor
sunt ,,Intr-o mare masurd” clar
stabilite, fiind urmate de
variantele de raspuns ,Intr-0
micda masurda”, cu 12% (9
persoane) dintre respondenti,
Intr-o foarte mare masurd” cu
8% (6 persoane) si ,,Intr-o foarte
mica masurd” cu 1,3% (1
persoana).

Figura 18: Obiectivele activitatilor dumneavoastra sunt clar stabilite? — Sursa: Prelucrare proprie
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Potrivit intrebarii 16 ,,Credeti ca sarcinile / atributiile alocate la locul de munca corespund
nivelului dumneavoastra de pregatire?” 38,7% (29 respondenti) sunt de parere ca sarcinile sunt
,Intr-o mare masurd” corespunzitoare pregitirii lor, fiind urmati de cei care au optat pentru
varianta ,,Oarecum” cu 37,3% (28 persoane). 9,3% (7 persoane) afirma faptul ca atributiile de la
locul de munci sunt ,,Intr-o mica masura” corespunzitoare nivelului lor de pregitire, pe cand 8%
(6 persoane) considera ci ,,Intr-o foarte mare masura” primesc sarcini aferente competentele lor.
Nu in ultimul rand, 6,7% (5 respondenti) considera ci sarcinile lor sunt ,,Intr-o foarte mica masura”
corespunzatoare nivelului lor de pregatire.

CREDETI CA SARCINILE / ATRIBUTIILE ALOCATE
LA LOCUL DE MUNCA CORESPUND NIVELULUI DUMNEAVOASTRRA
DE PREGATIRE?

B intr-o foarte mare mésura M intr-o mare masurd W Oarecum Mintr-o micd masurd M intr-o foarte micd masurs

6.7%  8.0%

Figura 19: Credeti ca sarcinile / atributiile alocate la locul de muncad corespund nivelului
dumneavoastra de pregatire? — Sursa: Prelucrare proprie

Conform intrebarii cu numarul 17 a
CONSIDERATI CA CEILALTI COLEGI chestionarului, respectiv ,,Considerati ca

PRIMESC SARCINI / ATRIBUTII ceilalti colegi primesc sarcini / atributii in
N CONFORMITATE CU NIVELUL LOR

b conformitate cu nivelul lor de pregatire?”
DE PREGATIRE?

44% (33 persoane) dintre respondenti au
optat pentru varianta de raspuns ,,Nu stiu /
mDa Nu cunosc”, fiind urmatd de optiunea ,,Da”
29,3% (22 persoane) si de varianta ,,Nu” cu
un procentaj de 26,7% (20 persoane).

H Nu

Figura 20: Considerati ca ceilalti colegi
primesc sarcini / atributii in conformitate cu
nivelul lor de pregatire? — Sursa: Prelucrare
proprie

H Nu stiu / Nu cunsoc
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CREDETI CA RESURSELE
DE CARE DISPUNE ORGANIZATIA
SUNT FOLOSITE LA CAPACITATE
MAXIMA?

mDa
Nu

m Nu stiu /
Nu cunsoc

Pentru intrebarea 18, ,,Credeti
ca resursele de care dispune
organizatia sunt folosite la capacitate
maxima?”, 52% (39 persoane) dintre
respondenti sunt de parere ca resursele
»Nu’ sunt folosite la capacitate
maxima, pe cand 40% (30 persoane)
au optat pentru varianta de raspuns
»Nu stiu / Nu cunosc”. 8% (6
persoane) dintre respondenti sunt de
parere ca organizatia foloseste la
capacitate maxima resursele sale, fapt
constatat prin alegerea raspunsului
,,Da” aferent acestei Intrebari.

Figura 21: Credeti ca resursele de care dispune organizatia sunt folosite la capacitate maxima? —

Sursa: Prelucrare proprie

VENITUL OBTINUT DIN ACTIVITATEA
PROFESIONALA
ESTE SUFICIENT PENTRU
ASIGURAREA EXISTENTEI FAMILIEI
DUMNEAVOASTRA?

m intr-o foarte mare
masura

Intr-o mare masura

W Oarecum

B intr-o micd masurd

m Intr-o foarte mic3
masura

Potrivit intrebarii cu numarul 19,
respectiv ,,Venitul obtinut din activitatea
profesionald este suficient pentru asigurarea
existentei familiei dumneavoastra?” 38,7%
(29 persoane) dintre respondenti au optat
pentru varianta de raspuns ,,Oarecum”, fiind
urmati de cei care considerd cd venitul
castigat 1i ajutd ,Intr-o mici misurd” in
privinta  asigurarii familiei
acestora, avand un procent de 30,7% (23
persoane) . Pe de altd parte, 22,7% (17

persoane) dintre participantii la chestionar

existentei

sunt de parere ca venitul le asigura existenta
familiei ,,Intr-o mare masurd”, iar 6,7% (5
persoane) sunt de parere ca venitul ii ajuta
,Intr-o foarte mica masurd”, fiind urmati de
cei care au optat pentru varianta ,,Intr-0
foarte mare masurd” cu 1,3% (1 persoana).

Figura 22: Venitul obtinut din activitatea profesionald este suficient pentru asigurarea existentei

familiei dumneavoastra? — Sursa: Prelucrare proprie
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Intrebarea 20 ,»Considerati ca exista
inechitati in stabilirea nivelului
dumneavoastra salarial” are ca si
coeficienti urmatoarele variante: 64%
(48 persoane) au optat pentru varianta
,Da”, fiind astfel de parere ca exista
inechitati in privinta nivelului salarial,
26,7% (20 persoane) au ales varianta
de raspuns ,,Nu stiu / Nu cunosc”, iar
mNu 9,3% (7 persoane) sunt de parere ca
,»INU” existd nedreptdti in privinta
cotelor salariale.

CONSIDERATI CA EXISTA INECHITATI
TN STABILIREA NIVELULUI
DUMNEAVOASTRA SALARIAL?

mDa

m Nu stiu / Nu cunsoc
Figura 23: Considerati ca exista
inechitati in stabilirea nivelului
dumneavoastra salarial? — Sursa:
Prelucrare proprie

Aferent intrebarii 21 ,,Daca colectivul in care lucrati s-ar afla intr-o situatie dificild, ati opta
pentru schimbarea companiei?” 70,7% (53 persoane) ar pleca din companiei dacd aceasta ar fi In
impas, fapt constatat de alegerea variantei de raspuns ,,Da” a intrebarii date. 29,3% (22 persoane)
,»Nu” ar pleca din companie daca aceasta s-ar afla intr-o situatie dificila.

DACA COLECTIVUL TN CARE LUCRATI
S-AR AFLA TNTR-O SITUATIE DIFICILA,
ATI OPTA PENTRU SCHIMBAREA COMPANIEI?

mDa mNu

Figura 24: Daca colectivul in care lucrati s-ar afla intr-o situatie dificila, ati opta pentru schimbarea
companiei? — Sursa: Prelucrare proprie
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2.4. Concluzii si recomandari

Potrivit raspunsurilor primite chestionarului aferent lucrarii de cercetare, s-au constatat
urmitoarele aspecte legate de scopul si ipotezele cercetdrii. In primul rand scopul cercetarii,
respectiv ,,identificarea factorilor principali de stres, precum si modalitatile prin care angajati
incearcd sd diminueze sau sa previna aparitia stresului la nivel organizational” nu a fost intocmai
atins. Corespondentii chestionarului au evidentiat principalii factori de stres care le afecteaza
perceptia atat asupra activitatii desfasurate in cadrul programului de munca, cat si asupra vietii lor
personale. Printre factorii de stres care au marcat raspunsurile chestionarului se numara munca
peste program si remuneratia necorespunzatoare nivelului de pregatire care, totodata, poate afecta
veniturile familiale, cat si siguranta locului de munca.

Prima ipoteza a cercetarii, respectiv ,,Cu cat factorii de stres sunt mai predominanti, cu atat
performanta angajatilor poate scadea” a fost confirmata in urma analizarii raspunsurilor pentru
intrebarea 3 — ,,Munca dumneavoastra solicita adoptarea unor decizii dificile?”, unde 33,8% (25
persoane) sunt de parere ca munca acestora solicitd ,,Cateodata” luarea deciziilor complicate, fiind
urmati de cei care au optat pentru varianta ,,Deseori” cu un procentaj de 29,7% (22 persoane) si la
intrebarea 19 — ,,Venitul obtinut din activitatea profesionala este suficient pentru asigurarea
existentei familiei dumneavoastra?”’, unde 38,7% (29 persoane) dintre respondenti au optat pentru
varianta de raspuns ,,Oarecum”, fiind urmati de cei care considerd ca venitul castigat ii ajutd
,intr-o micd misura” in privinta asigurarii existentei familiei lor, respectiv un procent de 30,7%
(23 persoane).

Analizand raspunsurile acestor intrebari care confirma prima ipoteza a lucrarii, se poate
observa ca factorii de stres care afecteaza performanta angajatilor sunt prezenti intr-o mare masura
n cadrul companiei.

Cea de-a doua ipoteza a cercetarii, respectiv ,,Cu cat nivelul de stres este mai ridicat, cu
atat starea de sdnatate a angajatilor se agraveaza” se infirma prin analizarea intrebarii cu numarul
8 — ,,Puteti sd va luati concediu cand doriti?”, 60% (45 persoane) afirma cd isi pot lua concediu
cand este necesar, pe cand 40% (30 persoane) sustin ca ,,Nu” isi pot lua concediu cand doresc,
precum si a intrebarii cu numarul 5 — ,,Munca pe care o depuneti va suprasolicita fizic?”, la care
58,1% (43 respondenti) au raspuns cad munca pe care o depun in cadrul companiei ,,Nu” solicita
efortul fizic, pe cand 41,9% (31 persoane) au optat pentru varianta ,,Da” a intrebarii, sustinand ca
sarcinile desfasurate la locul de munca ii solicitd din punct de vedere fizic.

Potrivit acestor raspunsuri, cei mai multi respondenti din cadrul companiei nu resimt un
nivel de stres care sd le poatd afecta sanatatea fizica sau psihica.

Nu Tn ultimul rand, a treia ipoteza a cercetarii, respectiv ,,Daca angajatii nu primesc sarcini/
atributii in conformitate cu nivelul de pregatire, atunci gradul de epuizare poate creste” se infirma,
fapt generat de raspunsurile la intrebarea 16 — ,,Primiti toate informatiile de care aveti nevoie
pentru a fi eficient la locul de munca?” unde 41,9% (31 persoane) au optat pentru varianta de
raspuns ,,Oarecum”, fiind urmati de cei care considerd ca sunt informati ,Intr-o mare masurd”,
avand un coeficient de 29,7% (22 persoane) din raspunsuri si intrebarea 15 — ,,Obiectivele
activitatii dumneavoastrd sunt clar stabilite?” a inregistrat ca raspunsuri urmatoarele: 44% (33
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persoane) considera ca obiectivele le sunt ,,Oarecum” stabilite, 34,7% (26 persoane) sunt de parere
ci obiectivele lor sunt ,,Intr-o mare masura” clar stabilite.

Aferent raspunsurilor primite, se poate constata faptul cd organizatia pune accent pe
alocarea sarcinilor conforme nivelului de pregétire a angajatilor si pe informarea acestora asupra
sarcinilor pe care trebuie sa le desfasoare, astfel incat epuizarea sau supraincarcarea cu un volum
mare de munca sa poata fi evitate.

Concluzionand partea de cercetare a lucrarii de licentd, se poate observa faptul ca
organizatia pune mare accent pe modul in care angajatii sai primesc sarcini, dar si pe modul in
care acestia 1si gestioneazd sandtatea mentald in cadrul organizatiei, oferindu-le oportunitati de a
isi lua concediu oricand au nevoie. Totodatd, se remarcd prezenta anumitor factori de stres care
pot afecta performanta angajatilor, de la nivelul salarial care este, din perspectiva angajatilor,
neconform nivelului acestora de pregétire, pand la munca peste program, afectand, in acelasi timp,
si viata personald a acestora.

Dat fiind faptul ca stresul este un element prezent in cadrul tuturor organizatiilor, tuturor
evenimentelor sau chiar al tuturor oamenilor, acesta trebuie gestionat sau chiar trebuie gasite
modalitati de prevenire si de mentinere a acestuia la un nivel la care sa nu afecteze productivitatea
sau sanatatea acestora.

Problematica stresului trebuie analizatd si verificata atat de catre organizatii, cat si de
indivizi. Organizatiile pot vedea, la modul general, cauzele care determina stresul in mediul
organizational, insa trebuie o implicare asupra individului, deoarece fiecare persoana in parte are
nevoi si perspective diferite asupra carierei sau chiar a vietii personale, fiecare in parte constatand
diferite nivele de stres pentru aceeasi nevoie.

2.4.1. Deficiente

Pentru a putea evidentia si analiza deficientele constatate la nivel de companie asupra
factorilor care pot declansa un nivel de stres ridicat asupra angajatilor, am optat pentru analizarea
intrebarilor din cadrul chestionarului, care nu au fost alocate pentru afirmarea sau infirmarea
ipotezelor de cercetare.

Aferent raspunsurilor primite in cadrul chestionarului, se pot remarca diferente asupra
modului in care munca este desfasurata. De la nevoia de a munci peste program pentru a putea
atinge termenele-limita, pana la lipsa informarii angajatilor asupra deciziilor importante sau a
planurilor de viitor pe care compania le are in vedere, se remarca discrepante in ceea ce priveste
modurile prin care angajatii pot fi performanti Tn desfasurarea activitatilor.

Ca prima deficienta, am analizat ntrebarea cu numarul 17, respectiv ,,Considerati ca exista
inechitati in stabilirea nivelului dumneavoastrd salarial”, unde 64% (48 persoane) dintre
respondenti sunt de parere ca, in cadrul organizatiei, exista inegalitati asupra nivelului salarial in
comparatie cu nivelul de munca pe care acestia 1l depun. Aici se remarcd problematica asupra
nivelului salarial care, din perspectiva angajatilor, nu echivaleaza activitdtile depuse in cadrul
organizatiei.
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Prin discutiile pe care le-am avut cu angajatii din cadrul companiei, acestia considera ca
existd inegalitati la nivel salarial, deoarece considerd ca volumul de munca pe care il depun in
cadrul companiei nu este Tntocmai recompensat. Oamenii din functii de conducere considera ca
activitatea pe care o depun Tn gestionarea celorlalti angajati, de la alocarea de sarcini pana la
verificarea angajatilor care se afld in sectia de productie, sau chiar negocierile cu ceilalti furnizori
de materii prime care ajuta la continuarea activitatii din cadrul organizatiei, depaseste, in cele mai
multe dintre cazuri, volumul de activitate pe care acestia trebuie sa il depund in mod normal la
locul de munca. Astfel, acestia sunt de parere ca salariile aferente lor ar trebui modificate pentru a
satisface nevoile acestora, in concordanta cu volumul de munca pe care il depun. Totodata,
persoanele care ocupa functii de executie sunt de parere ca salariul alocat nu corespunde cu efortul
depus la locul de munca. Acestia au evidentiat faptul ca exista riscuri in sectia de productie, cel
mai des intalnite fiind accidentarile, sau ca exista presiuni asupra producerii unui numar mult mai
mare de produse fata de capacitatea pe care organizatia o poate realiza intr-o anumita zi. Eforturile
pe care angajatii din functiile de executie le produc astfel incét sa atinga obiectivele organizatiei
nu sunt n conformitate cu nivelul salarial care ar considera acestia ca li se cuvine.

O alta deficienta este remarcata in cadrul intrebarii cu numarul 11, respectiv ,,La locul de
muncd, sunteti informat din timp privind de exemplu: decizii importante, schimbari sau planuri de
viitor?”, unde 30,7% (23 persoane) considera ca sunt ,,Oarecum” informati in privinta deciziilor
din cadrul companiei, pe cand 28% (21 persoane) sunt de parere ¢ sunt informati ,,Intr-o mica
masurd”. In cadrul acestei intrebiri se remarca deficiente asupra informarii angajatilor.

In urma discutiilor cu angajatii, acestia au evidentiat faptul ci, in cele mai multe dintre
cazuri, comunicarea este deficitard intre functiile de conducere si cele de executie. Persoanele
aflate pe posturile de executie au punctat faptul ca deciziile care se iau asupra activitatii acestora
le sunt transmise mult prea tarziu, mentionand faptul ca, de cele mai multe ori aceste decizii aduc
in prim-plan schimbarea modului in care se desfasoara activitatea acestora.

Spre exemplu, acestia mi-au povestit cum s-au depistat anumite probleme asupra cresterii
volumului de productie aferent unor anumite categorii de bauturi, astfel incat acestea sa fie
transportate catre filialele organizatiei in timp util pentru sarbatorile de iarna. Angajatii din
posturile de productie considera ca au fost informati intr-un timp mult prea scurt asupra faptului
ca productia ar trebui sa fie sporita pentru a putea acoperi necesarul de bauturi care ar fi urmat sa
fie distribuit catre clienti, astfel incat acestia s-au simtit coplesiti de volumul de munca pe care
erau obligati sa 1l depuna pentru a putea atinge necesarul aferent acoperirii nevoilor organizatiei.
Acestia mi-au mentionat faptul ca aceste probleme sunt des intalnite in cadrul companiei, fapt
pentru care ei se considera stresati la locul de munca.

O ultima deficientd remarcatd in cadrul analizarii raspunsurilor aferente chestionarului este
remarcatd de intrebarea cu numarul 9 , respectiv ,,Activitatea dumneavoastra impune munca peste
program?”, unde 34,7% (26 persoane) considera ca ,,Deseori” trebuie sa lucreze peste program, in
timp ce 22,7% (17 persoane) ,,Cateodata” muncesc peste programul impus de locul de munca. Cei
mai multi dintre respondentii care sunt de parere ca trebuie sa munceascd peste program pentru a
atinge obiectivele impuse de catre companie sunt persoanele aflate pe posturile de executie. Cum
am mentionat si in paragrafele de mai sus, volumul de munca pe care acestia trebuie sa 1l depuna
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pentru a putea avea rezultate favorabile duce la depasirea programului de munca si, totodata, la
cresterea nivelului de stres care se reflecta asupra colectivului.

2.4.2. Recomandari

Pentru a putea preveni prima deficienta, respectiv problematica nivelului salarial n raport
cu activitatea depusa in companie, se recomanda organizarea unei sedinte cu toate departamentele,
unde sa se discute despre nivelul de munca pe care angajatii il depun si salariul aferent pe care il
au si cel pe care 1-ar dori sa aiba. Scopul acestei sedinte este de a ajunge la un punct comun intre
functiile de conducere si cele de executie asupra dorintelor acestora din punct de vedere al
veniturilor. Cum multi dintre respondenti, respectiv 38,7% (29 persoane) considerd ca pot
,»Oarecum” sa aiba grija de familiile lor cu salariul lor curent, iar 30,7% (23 persoane) sunt de
parere cd pot ,,Intr-o micd masurd” si se descurce cu venitul prezent, optiunea organizarii unei
sedinte care are ca tema principald salariul angajatilor este necesard pentru: cresterea bunastarii
angajatilor, ameliorarea indicatorilor de stres si prevenirea aparitiei acestora.

Beneficiile care ar putea sa apara in cadrul companiei in urma aplicarii acestei recomandari
ar fi cresterea increderii angajatilor asupra conducerii companiei, dat fiind faptul ca acestia vor
aprecia faptul ca superiorii lor vor asculta si, posibil, vor adopta anumite schimbari in favoarea
lor. Totodata, va creste nivelul productivitatii la nivel de companie, deoarece veniturile salariale
pe care angajatii le primesc vor fi asociate cu volumul de munca depus in cadrul organizatiei.

Asupra celei de-a doua deficiente, respectiv problemele depistate asupra comunicarii
informatiilor importante, deciziilor sau planurilor de viitor pe care compania doreste sa le aplice,
se recomanda crearea unui newsletter prin care, odata pe luna, toti angajatii sa fie pusi la curent cu
toate deciziile luate In cadrul companiei sau sd li se transmitd informatiile necesare pentru a-si
putea desfasura in mod corect si in timp util activitdtile, putand astfel atinge obiectivele companiei.

In urma discutiilor avute cu departamentul de resurse umane, am fost informata in privinta
faptului ca, Tn cadrul companiei, sunt multi angajati, mai ales persoanele aflate in departamentul
de productie, care nu au studii superioare sau liceale, astfel Incat acestia nu stiu sa foloseasca
adresele de e-mail Tn cadrul carora s-ar transmite newsletter-ul. Pentru aceastda categorie de
persoane se recomanda organizarea unor intalniri o data pe luna, astfel incat sa li se transmita si
acestora planurile de viitor pe care compania le planuieste sau sd li se transmita informatiile
necesare pentru a putea duce la bun sfarsit activitatile care le sunt alocate. Tot in cadrul acestor
sedinte, angajatii pot oferi informatii personalului din functiile de conducere asupra problemelor
intdlnite pe parcursul desfasurarii activitatilor din cadrul functiilor de executie, cum ar fi
deficientele intalnite in sectia de productie sau in cadrul departamentului de transport.

Beneficiile care ar putea sa apara in urma aplicdrii unui newsletter sau a intalnirilor care
vor avea ca scop informarea angajatilor pot fi cresterea productivitdtii si a starii de bine a
angajatilor, deoarece acestia vor primi in timp util informatiile necesare pentru indeplinirea
obiectivelor propuse, ducand astfel la disparitia treptata a suprasolicitarii acestora. Totodata, in
cadrul intalnirilor sau newsletter-ului poate fi desemnat un ,,angajat al lunii”, crescand astfel
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increderea si stima de sine a angajatului care primeste acest titlu, iar in cadrul celorlalti lucratori
poate apdrea competitivitatea, dorinta de a se autodepasi, avand ca scop obtinerea acestui titlu.

Nu in ultimul rand, pentru cea de-a treia deficientd, respectiv necesitatea personalului de a
munci peste program pentru a putea atinge obiectivele organizatiei, se recomanda analizarea si
restructurarea obiectivelor, astfel Incat acestea sa fie usor de indeplinit si sd nu necesite depasirea
programului de lucru. Tn cadrul acestei recomandari, se puncteaza necesitatea de a putea imparti
sarcinile astfel incat angajatii sa nu ajunga la epuizare profesionala (burnout), care poate fi cauzata
de un volum mare de lucru, cauzand astfel aparitia factorilor de stres.

Daca nu se poate ajunge la un punct comun asupra reimpartirii sau restructurarii
activitatilor astfel incat angajatii sd nu mai munceascd peste program, se poate opta pentru
angajarea de noi persoane care ar putea sa fluidizeze activitatea din cadrul organizatiei. Desi
activitatea de recrutare si selectie de noi persoane poate cauza anumite costuri suplimentare in
cadrul bugetului companiei, aceastd optiune poate fi aplicatd daca, pe parcursul timpului, dupa
redistribuirea obiectivelor, angajatii Inca simt nevoia de a ramane peste program pentru a-si putea
duce la bun final activitatile.

Beneficiile care pot aparea in urma diminudrii problemelor referitoare la impartirea
sarcinilor sunt concretizate in fluidizarea modului in care angajatii isi desfasoara activitatile in
cadrul locului de munca, prin alocarea de sarcini care sd poata fi indeplinite in intervalul orar
destinat muncii in companie. Odata cu aceste schimbari, alt beneficiu mai poate fi scaderea treptata
a necesitatii de a lucra peste program, aceasta activitate folosindu-se numai in cazuri extreme sau
deosebite. Compania trebuie sa dispuna de aceste schimbari asupra modului in care angajatii isi
desfdsoara activitatile pentru a mentine atat starea de bine a acestora, cat si sdnatatea lor, care poate
fi afectata de factorii de stres pe care acestia ii resimt odata cu modificarile drastice asupra modului
in care isi desfdsoard munca.

Munca peste program este consideratd un factor de stres major, care poate afecta rezultatele
si performanta angajatilor, precum si sanatatea lor. Pe langa problemele privind sanatatea lor,
angajatii depisteaza nevoi privind timpul liber sau timpul petrecut cu familia, care se micsoreaza
odata cu necesitatea de a ramane peste program la locul de munca.

2.4.3. Reflectii personale si limitele cercetarii

Pe parcursul realizarii lucrarii de licenta, am depistat anumite probleme legate de modul Tn
care s-au colectat rezultatele obtinute Tn urma completarii chestionarului de catre angajati. Cum
am mentionat si mai sus in lucrare, am fost informatd de catre angajatii din departamentul de
resurse umane (care m-au ajutat sa duc la bun sfarsit impartirea si colectarea chestionarelor,
precum si a unor informatii legate de activitatea companiei), despre faptul ca, in cadrul companiei,
exista personal care nu a absolvit un nivel de studiu liceal sau universitar, astfel Tnct acestia nu
au capacitatea necesara de a putea raspunde chestionarului in format online. Pentru a putea ajuta
aceste persoane, am modificat chestionarul pentru a-l putea trimite sub forma tiparita catre
angajatii care nu pot sd raspunda la cel in format online. Acest lucru a ingreunat procesul de
colectare si analizare al datelor, deoarece rezultatele chestionarelor au trebuit sd fi introduse
manual intr-o baza de date, astfel incat sa usureze etapa de analizare a acestora.
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Ca prima recomandare pentru viitoarele lucrari asupra stresului organizational este crearea
unei comunicari eficiente intre cercetator si personalul aferent din companiei in cadrul careia
acesta doreste sa desfasoare cercetarea. Deoarece am fost informata intr-un timp scurt despre
existenta angajatilor care nu au posibilitatea de a accesa chestionarul in format online, s-a creat o
anumitd stare de stres si presiune asupra dotarii acestora cu un chestionar printat. Totodata, se
recomanda oferirea din timp a chestionarului, deoarece se pot intdmpina anumite probleme, cum
a fost cea enuntatd mai sus, iar timpul de prelucrare al datelor poate creste in astfel de cazuri.

Chestionarul distribuit in cadrul companiei a prezentat intrebari inchise, cu o singura
variantd de raspuns, care s-au axat pe factorii prezenti la locul de muncd si mai putin pe
modalitatile prin care acestia reusesc si diminueze prezenta acestor factori. Intrebarile din cadrul
chestionarului au adus in prim-plan problemele cele mai intalnite la locul de munca, cum ar fi
munca peste program sau veniturile care nu satisfac nevoile angajatilor, dar si gradul prin care
acestea se resimt de catre fiecare respondent in parte. Chestionarul a dispus doar de intrebari
inchise, cu o singurd variantd de raspuns, diminuadnd astfel un flux mare de informatii si pareri din
partea angajatilor asupra stresului la locul de munca.

Ca recomandari pentru viitoarele lucrari care au ca tematica ,,Cercetarea stresului
organizational”, propun aprofundarea necesitatii nevoii de a remedia factorii de stres sau
indicatorii care conduc angajatii catre stiri neplacute la locul de munci. In cadrul viitoarelor
cercetari, propun utilizarea unor intrebari cu scopul de a afla modul in care angajatii incearca sa
lupte cu stresul, si de a afla metodele sau elementele care ii ajuta sa treaca peste perioadele
suprasolicitante de la locul de munca.

Totodata, recomand folosirea intrebarilor deschise, care au ca scop aflarea parerilor
respondentilor despre tematica in cauzi, fara a le impune un anumit raspuns. Intrebarile deschise
oferd oportunitatea respondentului sa se exprime dupa bunul plac, astfel incat exista posibilitatea
de a primi raspunsuri mai vaste si mai concrete, analizand astfel parerea directd si concreta a
acestora.

Dat fiind faptul ca chestionarul a fost format doar din Intrebari inchise, acest fapt a
ingreunat obtinerea de opinii din partea angajatilor asupra modului in care stresul este prezent in
cadrul companiei. Varianta de raspuns ,,Oarecum” a fost cel mai des intélnita in cadrul analizei
datelor, creand astfel raspunsuri ambigue si greu de analizat, ducand astfel la validarea sau
invalidarea greoaie a ipotezelor cercetarii.

Pentru analizarea cu atentie a fenomenului de stres la nivel organizational, se recomanda
utilizarea ca instrument de cercetare a interviului. Interviul reprezinta o modalitate de aflare a unor
raspunsuri de la indivizi sau grupuri de indivizi, avand ca scop verificarea unor ipoteze sau
descrierea unui fenomen sociouman (Cauc, 2004). Interviul este considerat instrumentul de
cercetare cu cea mai mare frecventa de aplicare (Cauc, 2004), astfel incat rezultatele obtinute pe
baza folosirii lui pot avea un grad de satisfacere a nevoilor cercetdtorului mult mai mare, fata de
aplicabilitatea chestionarului. Chiar daca numarul de respondenti este mai mic, comparativ cu
utilizarea chestionarului, interviul are oportunitatea de a obtine infirmatii mai clare si concrete
asupra unui fenomen sociouman. Tn cadrul interviurilor, se recomanda oferirea de intrebari care sa
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analizeze concret prezenta fenomenului stresului la nivel organizational, precum si modalitatile
prin care angajatii incearca sa diminueze efectele negative aduse atat asupra lor, cat si asupra
companiei. Prin folosirea interviului se doreste evitarea raspunsurilor echivoce si Tncurajarea
libertatii de exprimare a respondentilor in raspunsurile pe care le ofera, nefiind ghidati de
raspunsurile deja stabilite, asemenea chestionarului.

Astfel, concluzionand cele enumerate, sper sa atrag atentia asupra fenomenului de stres la
nivel organizational, a impactului pe care 1l are asupra indivizilor aflati in cdmpul muncii si cum
poate aceasta afecta productivitatea la locul de munca, dar si sandtatea angajatilor din cadrul
companiilor.
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Anexa l

Chestionarul

Buna ziua!

Ma numesc Boboc Andreea Bianca si sunt studentd in anul III in cadrul Academiei de Studii
Economice Bucuresti, la Facultatea de Administratie si Management Public, specializarea Resurse
umane. V3 invit sa participati la studiul desfasurat in vederea realizarii lucrarii mele de licenta,
intitulatd Cercetarea Stresului Organizational.

Studiul se desfasoara intr-o singura etapa, prin completarea unui chestionar, care dureaza
aproximativ 10 minute.

Chestionarul ce urmeaza este folosit strict in scop de cercetare, astfel rdspunsurile sunt anonime si
confidentiale. Nu se cer informatii personale, cum ar fi numele sau numarul de telefon.

1. Este munca dvs. inegal distribuitd?
a) Intotdeauna
b) Deseori
c) Citeodata
d) Rar
e) Foarte rar

2. Trebuie sa aveti o atentie distributiva asupra mai multor aspecte n timp ce munciti?
a) TIntotdeauna
b) Deseori
c) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar

3. Munca dumneavoastra solicita adoptarea unor decizii dificile?
a) Intotdeauna
b) Deseori
¢) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar

4. Munca dumneavoastrd va expune unor situatii care va deranjeaza emotional?
a) Intotdeauna
b) Deseori
c¢) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar
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5. Munca pe care o depuneti va suprasolicita fizic?
a) Da
b) Nu

6. Aveti dreptul de a va alege cu cine sa colaborati In cadrul activitatilor de la locul de munca?
a) Intotdeauna
b) Deseori
c) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar

7. Puteti sa va luati concediu cand doriti?
a) Da
b) Nu

8. Daca aveti o problema personald puteti sa lasati partea dvs. de munca, pentru o jumatate
de ora, pentru a o putea rezolva?
a) Intotdeauna
b) Deseori
c) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar

9. Activitatea dumneavoastra impune munca peste program?
a) Intotdeauna
b) Deseori
¢) Cateodata
d) Rar
e) Foarte rar

10. Munca va ofera oportunitatea de a va dezvolta abilitatile?
a) Intr-o foarte mare masura
b) Tntr-o mare masura
c) Oarecum
d) Tntr-o mica masura
e) TIntr-o foarte mica masura
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11. La locul de munca, sunteti informat din timp privind de exemplu: decizii importante,
schimbari sau planuri de viitor?
a) Intr-o foarte mare masura
b) Tntr-o mare masura
¢) Oarecum
d) Tntr-o mica masura
e) Intr-o foarte mici masura

12. Ati urmat vreo forma de perfectionare profesionala in cadrul colectivului dumneavoastra?
a) Da
b) Nu

13. Primiti toate informatiile de care aveti nevoie pentru a fi eficient la locul de munca?
a) Intr-o foarte mare masura
b) Tntr-o mare masurd
c) Oarecum
d) Tntr-o mica masura
e) TIntr-o foarte mica masura

14. Munca dumneavoastra este recunoscuta si apreciatd de superiorii directi?
a) Intr-o foarte mare masura
b) Tntr-o mare masura
c) Oarecum
d) Tntr-o mica masura
e) Intr-o foarte mica masura

15. Obiectivele activitatilor dumneavoastra sunt clar stabilite?
a) Intr-o foarte mare masura
b) Tntr-o mare masura
¢) Oarecum
d) Tntr-o mica masura
e) Intr-o foarte mica masura

16. Credeti ca sarcinile / atributiile alocate la locul de muncd corespund nivelului

dumneavoastra de pregatire?

a) Intr-o foarte mare masura

b) Tntr-o mare masura

¢) Oarecum

d) Tntr-o mica masura

e) Intr-o foarte mica masura
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Considerati ca ceilalti colegi primesc sarcini / atributii Tn conformitate cu nivelul lor de
pregatire?

a) Da

b) Nu

¢) Nu stiu / Nu cunosc

Credeti ca resursele de care dispune organizatia sunt folosite la capacitate maxima?
a) Da

b) Nu

¢) Nu stiu / Nu cunosc

Venitul obtinut din activitatea profesionald este suficient pentru asigurarea existentei
familiei dumneavoastra?

a) Intr-o foarte mare masura

b) Tntr-o mare masura

c) Oarecum

d) Tntr-o micd masura

e) Intr-o foarte mica masura

Considerati ca exista inechitati in stabilirea nivelului dumneavoastra salarial?
a) Da

b) Nu

¢) Nu stiu

Daca colectivul in care lucrati s-ar afla intr-o situatie dificila, a-ti opta pentru schimbarea
companiei?

a) Da

b) Nu

Ce varsta aveti?
a) 18-30de ani
b) 31-40 de ani
c) 41-50 de ani
d) Peste 50 de ani

Sexul dumneavoastra:
a) Masculin
b) Feminin

Functia pe care o ocupati:
a) Conducere
b) Executie.
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Anexa 2

Organigrama companiei

ADMINISTRATOR UNIC

(1)

Asistent Manager
(1

Societatea PRODAL S.R.L.

Juridica

U]

Director General

]

Director ECONOMIC
(U]

Director Export
m

T s
Financiar —
contabilitate

&)

Director productie

Manager Marketing
]

Specialist
Marketing
(5)

Coordonator logistica

m

Mecano-energetic

(8)

T Aprovizionare HR
@ ™ @ )
I
Administrativ birouri
{7
Preparare Calitate Administrativ imbuteliers
) (40)

(L]
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Logistica

7

Aprobat,
DUMITRESCU RAZVAN



