DE CE AR TREBUI SA NE INTERESEZE
PROBLEMA STRESULUI LA LOCUL DE
MUNCA?

Paul E. Spector1
University of South Florida

! Adresa de corespondenta:
spector@shell.cas.usf.edu

Este recunoscut faptul ca stresul la locul
de munca este un fenomen important nu doar
pentru cercetatori, ci si pentru manageri. Desi
sanatatea si bunastarea oamenilor sunt de mult
timp subiecte de interes pentru psihologie si
domeniile conexe, studiul stresului ocupational este
relativ recent. Cand, in prima perioada a secolului
XX, cercetatorii au Tnceput sa aplice principiile
psihologiei in  contextul muncii, principala
preocupare era intelegerea performantei in sarcina
si a factorilor care o influenteaza, in special in SUA
unde au fost derulate multe din primele studii. Acest
lucru a insemnat acordarea unei atentii sporite
mijloacelor de a imbunatati performanta in munca a
angajatilor mai degraba decat sanatatii si starii de
bine a acestora. Ca absolvent al unei universitati
americane la nceputul anilor 1970, am observat
clar faptul ca accentul in cercetare era plasat
aproape in intregime pe productivitatea angajatilor
si am aflat curand ca, daca cineva vroia sa studieze
aspecte legate de bunastarea angajatilor, acestea
trebuiau relationate cu ceva ce afecta in mod direct
eficienta organizatiei, cum ar fi performanta in
munca sau fluctuatia de personal. Cercetarile erau
mai avansate Tn nordul Europei unde studiul
stresului ocupational incepuse séa se dezvolte.

Catre sfarsitul anilor 1980 studiul stresului
ocupational a devenit o prioritate peste tot in lume,
inclusiv in Statele Unite. Acest lucru a reprezentat o
schimbare de perspectiva pentru cercetatorii din
psihologie  industrial-organizationald, psihologie
ocupationald, comportament organizational, si
managementul resurselor umane, domenii in mod
deosebit interesate de gasirea unor moduri eficiente
de utilizare a resurselor umane Tin beneficiul
organizatiilor. A devenit recunoscut, de asemenea,
si faptul ca sanatatea si bunastarea acestor resurse
umane este de mare interes. Astazi exista jurnale
dedicate stresului ocupational si subiectelor
relationate, cum ar fi Journal of Occupational Health
Psychology sau Work and Stress. Conferinta
internationala, Munca, Stres si Sanatate a avut loc
in acest an (2006) in Statele Unite (Miami), iar
Academia Europeana de Psihologie a Sanatatii
Ocupationale si-a tinut cea de-a 7-a conferinta la
Dublin, Irlanda, in noiembrie, acelasi an.

Avand in vedere aceasta activitate in
domeniu, este pe deplin justificat sa ne intrebam de
ce ar trebui cercetatorii, practicienii si managerii sa
fie interesati de problema stresului ocupational.
Sunt trei motive pe care le voi discuta in acest eseu.
in primul rand, este perspectiva umanista potrivit
careia, intr-o societate civilizata, ar trebui sa ne
pese tuturor de sanatatea si bunastarea oamenilor.
Deoarece stresul la locul de munca afecteaza
sanatatea si starea de bine a angajatilor, acest
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aspect trebuie sd ne preocupe. In al doilea rand,
exista abordarea pragmatica potrivit careia stresul
ocupational este relationat cu performanta in munca
si alte lucruri care afecteaza eficienta in cadrul
organizatiei. Exista efecte directe ale stresului
ocupational, acesta putand interfera cu abilitatea
persoanei de a realiza sarcinile la locul de munca si
exista si efecte indirecte in sensul ca stresul poate
duce la probleme de sanatate si bunastare care, la
randul lor, pot cauza probleme organizatiei. In fine,
exista si Healthy Work Organization, HWO, idee
potrivit careia sanatatea angajatilor si a organizatiei
sunt interconectate (Jaffe, 1995), deci nu poate fi
optimizata una fara cealalta. Astfel, nu e necesar sa
punem accentul fie pe sanatatea angajatilor, fie pe
eficienta organizatiei, ci mai degraba sa incurajam
practici ce le sustin pe ambele simultan.

Impactul stresului asupra angajatilor

Motivul umanist pentru a acorda atentie
stresului ocupational se refera la faptul ca acesta
afecteazd negativ sanatatea si  bunastarea
angajatilor, ori acesta este un aspect care ar trebui
sa preocupe pe oricine. Au fost derulate multe studii
asupra stresului ocupational care dovedesc in mod
clar existenta unei legaturi cu starea de sanatate si
bunastarea. Conditile de munca stresante sau
stresorii de la locul de muncad sunt de diverse
categorii. O parte sunt relationate cu cerintele
postului de munca, inclusiv numarul de ore de
munca pe unitatea de timp (ex. zilnic sau
saptaménal), in timp ce altele se refera la
dificultatea sarcinilor si volumul muncii. Alti stresori
se regasesc in mediul social si pot include
interactiuni abuzive sau neplacute carora angajatii
trebuie uneori sa le faca fatd (de ex. batjocura sau
hartuire la locul de muncad) sau conflicte
interpersonale. Sanatatea si starea de bine pot fi
clasificate in subtipuri la care se face referire prin
sintagmele de presiuni psihologice, fizice si
comportamentale. Constrangerile psihologice
reprezinta reactii emotionale negative fata de locul
de munca (de ex. furie sau anxietate) si atitudini
negative cum ar fi insatisfactia profesionala.
Constrangerile de ordin fizic implica atat simptome
pe termen scurt (de ex. ridicarea nivelului de
colesterol sau dureri de cap) cat si consecinte pe
termen lung cum ar fi bolile de inima. Constrangerile
comportamentale reprezinta reactiile oamenilor la
stresori, reactii precum consumul de alcool sau
fumatul. Toate aceste probleme, in special cele de
ordin psihologic si comportamental, au fost asociate
cu existenta unuia sau mai multor stresori la locul
de munca. Astfel, cei care sunt supusi unui nivel
fnalt de stresori ar putea resimti frecvent emotii
negative, un declin al placerii de a lucra, simptome

fizice, eventual chiar si boli grave. De asemenea,
pot apela la alcool sau alte substante pentru a face
fata situatiei stresante, si daca fumeaza deja, poate
creste frecventa acestui comportament.

Aceste constrangeri pot fi manifestari ale
unei stari precare de sanatate si ale unui nivel
scazut de bunastare, si multe din acestea pot fi
interrelationate. Constrangerile psihologice sunt o
cauza a nefericirii si lipsei starii de bine psihologic.
Un argument uneori vehiculat este acela ca
organizatile nu sunt responsabile pentru fericirea
angajatilor, deci nu ar trebui sa existe aceasta
preocupare in legatura cu problemele psihologice.
Oricum, Constrangerile psihologice pot contribui la
aparitia problemelor fizice, din moment ce emotiile
au atat componente fiziologice cat si psihologice.
Expunerea pe termen lung la emotii negative poate
avea consecinte fizice serioase, inclusiv aparitia
unor boli de inima (Greenglass, 1996). Mai mult,
tipurile de comportamente la care apeleaza unele
persoane pentru a face fata stresorilor de la locul de
munca pot fi ddunatoare pentru sanatate. Consumul
de alcool si alte substante in scop de relaxare poate
duce la abuz de substante, iar cresterea frecventei
fumatului datorita stresului poate cauza boli de
inima si cancer.

Legéatura dintre stresorii de la locul de
munca si problemele ce pot aparea a fost stabilita in
urma unor sute de studii pe tema. Majoritatea
acestor studii utilizeaza chestionare n care
angajatilor li se cere sa indice nivelul de stres si
problemele pe care le au. Unele colecteaza atat
date de la angajati cat si din alte surse, precum
superiorii pentru a contracara biasarile ce apar in
raportarile oamenilor gi care pot distorsiona relatiile
dintre variabile. O posibilitate este aceea ca indivizii
sa raspunda negativ la toate intrebarile si astfel sa
raporteze un mediu de munca cu un nivel ridicat de
stresori si un nivel ridicat de constrangeri (Watson,
Pennebaker & Folger, 1987). Un exemplu al
abordarii mai multor surse de date poate fi gasit in
unul dintre studiile noastre (Spector, Dwyer & Jex,
1988), in care angajatilor li s-a solicitat sa raporteze
stresorii la care sunt supusi la locul de munca si
problemele pe care le au, iar superiorilor li s-a cerut
de asemenea sa raporteze stresorii la care sunt
expusi angajatii. Astfel am avut confirmarea din
partea superiorilor ca stresorii la locul de munca
exista si nu sunt doar rezultatul perceptiei subiective
a angajatilor.

Unul din stresorii legati de cerintele
postului de munca inclus in studiul nostru a fost
Lconstrangerile organizationale”. Acestea sunt
aspecte ale contextului muncii care Tngreuneaza
indeplinirea sarcinilor de catre angajat, cum ar fi
prezenta echipamentului inadecvat sau instruirea
insuficientd. Un altul a fost stresorul social



reprezentat de conflictul interpersonal, si anume, de
contradictile si certurile cu colegii de munca.
Rezultatele au aratat ca atat in ceea ce priveste
raportarile angajatilor, cat si ale superiorilor, asupra
constrangerilor la locul de munca, nivelurile ridicate
ale acestui stresor aveau ca rezultat un nivel inalt
de psychological strain la nivel de anxietate,
frustrare si intentii de a parasi locul de munca.
Conflictul interpersonal raportat atat de angajati céat
si de superiori a fost relationat cu toate aceste
constrangeri psihologice precum si cu o serie de
onstrangeri fizice legate de starea de sanatate (de
ex. dureri de cap si probleme cu stomacul).

O problema cu acest mod de a studia
stresul ocupational, in care toate variabilele sunt
masurate la un anumit moment dat, este cd nu
putem afla cu certitudine daca stresorii de la locul
de munca au cauzat problemele sau invers. Este
posibil ca indivizii care au probleme sa-si creeze ei
ingisi conditi de munca stresante. O persoana
frustrata la locul de munca, de exemplu, isi poate
exprima aceste sentimente fata de colegi si astfel
poate intra in conflict cu ei. Astfel, frustrarea devine
cauza si nu efectul stresorului reprezentat de
conflictul interpersonal. Exista studii care au folosit
metode mai elocvente pentru a demonstra faptul ca
stresorii la locul de munca au intr-adevar un efect
asupra constrangerilor ce pot aparea. Cercetari
derulate Tn Suedia, la Institutul Karolinska,
Universitatea din Stockholm, oferd o legaturd mai
clara intre stresorii de la locul de munca si
sanatatea fizica. Unul dintre primele lor studii
investiga nivelul adrenalinei — un hormon asociat cu
emotiile si stresul - in secretia urinara pe parcursul
unor perioade de program normal vs perioade de
munca suplimentara (vezi Frankenhaeuser, 1979).
Acest studiu a aratat in mod clar ca nivelul
adrenalinei crestea in timpul perioadelor de munca
peste program si revenea la normal cand angajatii
reveneau la programul obisnuit, demonstrand astfel
existenta unei legaturi in timp intre cerintele muncii
si anumite raspunsuri fiziologice. Alte studii conduse
de ei atat in context de laborator cat si pe teren
arata modul in care adrenalina gi alti hormoni sunt
secretati Tn sdnge ca raspuns la stres.

Toate aceste cercetari indica o legatura
clara fintre stresorii de la locul de munca si
sanatatea gi starea de bine a angajatilor. Din
perspectiva umanista cercetatorii, practicienii si
managerii sunt responsabili, din punct de vedere
social, ca practicile si conditiile de la locul de munca
sa nu fie In detrimentul sanatatii si starii de bine a
angajatilor. Pentru cercetatori si practicieni acest
lucru este codificat in standarde etice si coduri de
conduita care impun ca indivizii cu care colaboreaza
sa nu fie pusi Tn situatii riscante. Prin aceasta se
face referire nu doar la participantii la cercetare ci si

la ceilalti angajati care ar putea fi afectati. Desi nu
sunt formalizate in mod obligatoriu in reguli scrise,
multe dintre companii au valori umaniste si se
mandresc cu faptul de a fi mentionati pe listele cu
cei mai buni angajatori ca de exemplu ,100 dintre
cele mai bune companii pentru care poti lucra”,
mentionata in fiecare an de Fortune Magazine din
USA si ,Topul celor mai buni 100 de angajatori din
Canada” publicata de Mediacorp Canada. Asociatia
Psihologilor Americani ofera premiul pentru un loc
de munca sanatos pentru a oferi recunoastere
acelor companii care au practici in mod particular
favorizante pentru sanatatea si starea de bine la
locul de munca. Desigur ca unele din motivele
pentru acest tip de recunoastere pot fi pragmatice
deoarece aceasta contribuie la recrutarea si
mentinerea la locul de munca a angajatilor.

Multe tari au legi care precizeaza care este
nivelul maxim de risc pentru sanatate permis la un
loc de munca. Desi multe dintre aceste legi se
refera in special la expunerea la conditii de munca
riscante, la elemente chimice cancerigene si la
substante toxice unele dintre ele fac referire si la
conditiile de munca extrem de stresante. Tn America
de Nord spre exemplu, exista legi impotriva hartuirii
sexuale care poate fi o sursa de stres la locul de
munca.

Legatura intre stres si eficienta in organizatie

Perspectiva pragmatica este ca stresul la
locul de munca afecteaza productivitatea prin cel
putin doud mecanisme. in primul rand factorii de
stres pot reduce capacitatea individului de a realiza
munca intr-un mod eficient. Spre exemplu, daca o
persoana este confruntatd cu stresori puternici,
acest lucru poate duce la cresterea distractibilitatii si
oboselii care la randul lor vor contribui la reducerea
eficientei Tn munca. Proasta dispozitie la locul de
munca poate constitui si ea un dezavantaj, ducand
la o performantd mai scazutd si la cresterea
conflictelor cu colaboratorii. In al doilea rand, daca
stresul la locul de munca duce la boala, acest lucru
este probabil sa aiba ca rezultat o scadere a
productivitatii din cauza cresterii numarului de
absente, iar costurile Tmbolnavirii vor fi deseori
suportate de companie prin cresterea costurilor
pentru ajutorul de sanatate.

Un numar de cercetatori au estimat
costurile stresului ocupational cauzat atat de
mecanisme directe cat si indirecte. Cartwright si
Cooper (1997) au sumarizat unele dintre aceste
costuri in Europa si USA. Ei precizeaza faptul ca
stresul ocupational costa organizatiile americane in
jur de $150 miliarde pe an. Tn Regatul Unit mai mult
de o cincime din absentele angajatilor pot fi atribuite
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stresului iar in Norvegia costurile stresului se ridica
la peste 10% din produsul intern brut.

Studiile care analizeaza legatura directa
dintre stresorii ocupationali si performanta in munca
a angajatilor indica existenta unei relatii, dar numai
pentru unii dintre stresori. Jex (1997) a revizuit
acest domeniu si a indicat faptul ca relatiile dintre
stresorii ocupationali si performanta in munca au
variat in functie de tipul de stresori, astfel unii dintre
acestia precum ambiguitatea de rol (nesiguranta in
legatura cu sarcinile de indeplinit), au inregistrat
legaturi mai puternice decat conflictul de rol (cerinte
la locul de munca aflate in competitie si care
interfereaza una cu alta). El a mai adaugat faptul ca
atunci cand performanta este privitd dintr-o
perspectiva mai larga ralatiile cu aceasta devin si
mai puternice. In mod specific stresorii ocupationali
au fost relationati cu comportamentul de munca
contraproductiv, acesta referindu-se la actiuni care
dauneaza organizatiei, ca de exemplu: intarzierile,
stricarea echipamentului, realizarea muncii in mod
intentionat eronat si furtul de la locul de munca.

Organizatiile care ignora stresul
ocupational si au chiar practici de genul orarelor de
munca supraincarcate care il sporesc, risca sa aiba
angajati a caror performanta este slaba deoarece
stresorii interfereaza cu performanta sau fiindca
angajatii sunt nemultumiti si Tsi reduc efortul. Astfel
de organizatii au angajati care absenteaza frecvent
din cauza distresului emotional sau a bolii, costurile
acesteia din urma fiind asigurate de companie prin
intermediul ajutorului pentru s&natate. Tn final,
organizatiile din sectorul privat care Tsi trateaza in
mod adecvat angajatii pot beneficia de pe urma
imaginii publice pozitive de naturd sa atraga clienti
si astfel sa creasca vanzarile.

Organizatii care promoveaza munca sdnatoasa

A existat in trecut grija ca perspectivele
umaniste si cele pragmatice ar fi diametral opuse,
iar actiunile intreprinse pentru a asigura starea de
bine ar fi in dauna productivitatii. Spre exemplu,
cerintele de la locul de munca pot fi reduse prin
limitarea orelor de munca sau scaderea volumului
de munca depusa in aceste ore. Acest lucru ar
facilita munca angajatilor, dar ar pune organizatia fie
in situatia de a avea prea putini angajati, munca
necesara nefiind realizata, fie In situatia de a face
noi angajari si a-gi creste costurile alocate
resurselor umane.

Ideea organizatiilor care promoveaza
sanatatea la locul de munca presupune ca starea
de bine organizationala si personala sunt
interconectate si ca exista practici manageriale
eficiente care sa le imbine pe cele doua. Astfel de
practici accentueaza eficienta prin crearea unui

climat organizational suportiv pentru performanta,
minimizarea barierelor si utilizarea Tn mod eficient a
resurselor umane. Sauter, Lim si Murphy (2006) au
condus un studiu cu obiectivul de a identifica o lista
de practici organizationale cu rol in constituirea unei
organizatii care promoveaza sanatatea la locul de
muncd prin  asociere atdt cu eficienta
organizationald cat si cu reducerea stresului. Acest
tip de organizatie pune accent pe calitate,
investeste in dezvoltarea angajatilor, se angajeaza
in actiuni de planificare strategica, ofera salarizare
si recompense corecte. In cadrul ei se mentine un
climat inovativ, cooperant, cu conflicte reduse si
spirit de echipa al angajatilor. Multe dintre aceste
activitati reprezintd aspecte ale unui management
eficient presupunand accentuarea calitati si a
inovatilor. O astfel de organizatie poate fi
caracterizata ca fiind bine condusa si ca utilizand
intr-un mod ,uman” si eficient resursele umane.

Desi exista studii care relationeaza
conditile particulare si practicile de la locul de
munca cu variabile care afecteaza atat sanatatea
angajatilor cat si a organizatiei, putine studii le-au
analizat pe acestea impreuna. Un exemplu de
studiu care face acest lucru este studiul mentionat
anterior care a studiat performanta in munca in
relatie cu stresorii si problemele la locul de munca
(Spector at.al 1998). Am descoperit ca angajatii
care percepeau existenta unui control personal la
locul de munca raportau un nivel mai scazut al
stresului  psihologic  (anxietate, frustrare si
insatisfactie la locul de munca), iar supervizorii au
raportat ca acesti angajati au performante mai bune
decat cei cu un nivel scazut al controlului perceput.
Constrangerile ridicate Tn cadrul organizatiei au fost
relationate cu stres psihologic ridicat si performanta
scazuta in munca. Cu toate acestea studiul a luat in
considerare nivelele individuale ale performantei in
munca care nu erau relationate Tn mod direct cu
eficienta organizationald generala.

Este important ca pe viitor studiile sa
relationeze stresorii ocupationali atat cu sanatatea
individuala a angajatilor cat si cu eficienta
organizationala. Astfel de cercetari ar fi utile pentru
identificarea conditiilor si practicilor de la locul de
munca in stare sa amelioreze ambele aspecte
mentionate mai sus fie prin reducerea stresorilor
ocupationali fie prin a-i face mai usor de suportat.
Proiectarea unui cadru organizational care sa
susting si sa faciliteze eforturile angajatilor de a-si
realiza activitdtle de munca ar trebui sa Tsi
dovedeasca eficienta in crearea unor organizatii cu
conditii optime pentru sénatate.



Sumarizare si concluzii

Conexiunea dintre stresorii ocupationali,
sanatatea si starea de bine a angajatilor a fost bine
fundamentata de-a lungul deceniilor anterioare de
cercetare. Organizatile nu pot sa nege in
continuare faptul ca practicile care fac munca
deosebit de stresanta au intr-adevar efecte negative
asupra sanatatii si starii de bine a angajatilor lor,
asa cum nu pot nici sa pretinda ca acele efecte
negative asupra angajatilor nu s-ar repercuta si
asupra organizatiei in sine. Aceasta nu trebuie sa
fie interpretata ca o sugestie de a indeparta cu totul
stresorii din organizatie. Stresul este endemic
pentru viata, astfel incat incercarile de a-I indeparta
in totalitate sunt nerealiste. Realistda ar fi insa
dezvoltarea unor modalitéti de evitare a stresorilor
excesivi si de management al stresului
organizational.

Cercetatorii trebuie sa continue sa studieze
cati dintre stresorii ocupationali din mediul de
muncd i afecteazd pe angajati. Existd multe
informatii in acest domeniu, dar cunostintele
referitoare la diferitele tipuri si combinatii de factori
stresori  importanti sunt limitate. Majoritatea
cercetarilor pe tema stresului s-au limitat la un
numar relativ mic de stresori. Spre exemplu putine
studii s-au axat pe constrangerile organizationale
sau pe stresorii sociali. De asemenea trebuie
realizate mai multe cercetari pe tema modului in
care oamenii fac fatd stresului facand referire la
modalitdtile de coping atat constructiv céat si
distructiv. Aceasta poate duce la moduri mai
eficiente de a-i educa pe oameni sa faca fata intr-un
mod mai eficient stresului nu doar la locul de munca
ci si In afara lui. Din punct de vedere organizational
este important sa se realizeze cercetari care sa
indice modalitatile de management al stresului de la
locul de munca. Organizatiile investesc mult Tn
managementul sarcinilor, dar si contextul in care
sunt realizate acestea este important. Pentru unele
meserii stresul ocupational este inerent iar tehnicile
adecvate de leadership vor merge departe pentru a-
i ajuta pe acesti angajati sa faca fata stresului care
nu poate fi eliminat. Pe de alta parte stresorii pot fi
creati Tn mod neintentionat de supervizori gi acegti
stresori inutili trebuie tinuti sub control. Practicile
care controleaza stresorii suplimentari sprijinindu-i
simultan pe angajati sa faca fata stresorilor inerenti
muncii lor au potentialul de a maximiza sanatatea si
starea de bine atat a angajatilor cét si a organizatiei.
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