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IMPACTUL SATISFACTIEI PROFESIONALE ASUPRA PERFORMANTEI
ORGANIZATIONALE

ALIC BiRCA !

Abstract

In the present scientific endeavor, the issue of professional satisfaction and its impact on organizational performance is
addressed. Professional satisfaction plays an important role in employee behavior, which makes them to take some
decisions about staying or leaving the organization. These decisions directly or indirectly affect organizational
performance. Having as a starting point the above mentioned facts, a quantitative study has been carried out to see what
is most dissatisfied the employees of the organizations in the Republic of Moldova. As respondents were HR managers or
staff representatives from organizations that were included in the survey. They had to express their opinion on three
categories of employees: workers, specialists and managers. After processing the information, it was found that there are
a multitude of factors that cause professional dissatisfaction among employees.
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INTRODUCERE

Satisfactia profesionala reprezintd una din probleme care, direct sau indirect, influenteaza
performanta organizationala. Desi este strans legata de motivare, satisfactia profesionald reprezinta
efectul sau rezultatul acesteia din urma. Luand in consideratie impactul pe care 1l are satisfactia
profesionald asupra comportamentului angajatilor, iar acesta din urma asupra performantei organi-
zationale, se impune acordarea unei atentii sporite problemei respective. Tn ultimii ani, motivarea si
satisfactia profesionala a devenit un subiect tot mai discutat atat in randul specialistilor de resurse
umane, cat si la nivelul managementului organizational. Aceasta deoarece lipsa satisfactiei profe-
sionale conduce la reducerea performantei la nivelul organizatiei.

Atunci cand angajatii sunt multumiti de munca pe care o desfasoara sau de postul ocupat, de
mediul in Tsi desfasoara activitatea profesionala si de cultura organizationala, acestia sunt mult mai
dispusi sa intreprinda actiuni prin care sa contribuie la prosperarea organizatiei. Asigurarea unui nivel
adecvat al satisfactiei profesionale determina angajatii la depunerea unui efort mai mare in exercitarea
sarcinilor de muncd, dand dovada de comportamente prietenoase care imbunatatesc climatul
organizational. Pe de alta parte, angajatii care nu vin la munca de placere, ci doar pentru ca sa
primeasca un salariu la sfarsit de luna, sunt mai predispusi sa intarzie la locul de munca, sa absenteze,
sa nu se implice 1n proiecte sau chiar sa paraseasca organizatia. Prin urmare, mentinerea angajatilor in
organizatie depinde de masura in care se reuseste asigurarea unui nivel de satisfactie echilibrat.

REVIZUIREA LITERATURII DE SPECIALITATE

De-a lungul timpului, satisfactia profesionala a constituit subiect de cercetare pentru o
multitudine de cercetatori. Potrivit lui Campbell satisfactia locului de munca reflecta mai mult
componentele cognitive ale atitudinii fata de munca, in comparatie cu cele afective si emotionale.
Atunci cand angajatii prezinta atitudinea lor fata de locul de munca, acestia se refera mai mult la
munca pe care o realizeaza si caracteristicile ei si mai putin la satisfactia si fericirea pe care le-o0
oferd munca [1]. Tn acelasi context, G. Jons considera satisfactia muncii drept o colectie de atitudini
pe care le au angajatii fata de munca lor [6].

Una dintre cele mai frecvent intalnite definitii privind satisfactia profesionala este cea data de
Spector. Potrivit acestuia, satisfactia profesionala reprezinta ceea ce simt angajatii de la locul de
munca si de la diferitele sale aspecte [15]. Mai mult decét atat, satisfactia se refera la sentimentele

! Birca Alic, doctor habilitat in stiinfe economice, conferentiar universitar, Academia de Studii Economice a Moldovei,
e-mail: alichir@yahoo.com

191


mailto:alicbir@yahoo.com

Culegere de articole selective ale ale Conferintei Stiintifice Internationale ,,Competitivitatea si Inovarea in Economia
Cunoasterii”, Vol. 2, 28-29 septembrie 2018, E-ISBN 978-9975-75-933-5

angajatului fata de ocupatia sa sau exigentele profesionale legate de experientele anterioare,
asteptarile actuale sau alternativele pe care le are la dispozitie [4].

Intr-o alta abordare formulata de Davis, satisfactia profesionald reprezinti o combinatie a
sentimentelor pozitive sau negative pe care muncitorii le au fatd de munca lor. Satisfactia In munca
reprezinta masura in care asteptarile sunt si Se potrivesc cu recompensele reale si este strans legata
de comportamentul respectivului angajat la locul de munca. In acelasi timp, Kaliski considera ca
satisfactia profesionala reprezintd sentimentul de reusitd sau realizare a angajatului la locul de
munci [5]. Tn general, aceasta este perceputi ca fiind direct legata de productivitate si de bunistarea
personald. Satisfactia in munca este factorul cheie care conduce la recunoastere, salariu asteptat,
promovare si atingerea altor obiective care duc la un sentiment de Tmplinire. M. Armstrong
abordeaza satisfactia profesionald in contrastare cu insatisfactia. Potrivit acestuia, satisfactia in
munca se referd la atributele si sentimentele pe care angajatii le au fatda de munca lor [1, 2]. Astfel,
atitudinile pozitive si favorabile fata de locul de munca genereaza satisfactie profesionala, in timp
ce cele negative si nefavorabile conduc la insatisfactie.

Satisfactia profesionala poate fi determinatd de mai multe caracteristici. Astfel Spector evi-
dentiaza trei caracteristici importante ale satisfactiei profesionale [4,15]. Tn primul rand, organi-
zatiile trebuie sa fie ghidate de valorile umane. Astfel de organizatii sunt orientate spre tratarea
corecta si cu respect a angajatilor. Tn astfel de cazuri, aprecierea satisfactiei profesionale poate servi
drept un bun indicator al eficacitatii angajatilor. Or, nivelul Tnalt al satisfactiei profesionale poate fi
un semnal al bunei stiri emotionale si mentale a angajatilor. in al doilea rand, comportamentul
angajatilor in functie de nivelul de satisfactie profesionala poate afecta atat buna functionare a
organizatiei, cat si activitatile acesteia. Astfel, se poate concluziona ca satisfactia profesionald poate
avea ca rezultat un comportament pozitiv si viceversa, nemultumirea fata de munca conduce la un
comportament negativ al angajatilor. Tn al treilea rand, satisfactia profesionald poate servi drept
indicator ce caracterizeaza activitatea organizatiei. Prin evaluarea gradului de satisfactie profe-
sionala pot fi stabilite mai multe nivele de satisfactie a angajatilor care activeaza in diferite subdi-
viziuni organizationale. Acestea, la randul lor, pot servi drept reper in ceea ce priveste schimbarile
n subdiviziunile organizationale, fapt ce ar conduce la cresterea performantei.

Unii specialisti au ajuns la un consens cu privire la existenta unei relatii semnificative ntre
satisfactia in munca si performanta, acestia considerand ca dependenta incepe de la 0.17 si este pana
la 0.30, nu insa si cu privire la validitatea diverselor modele care explica aceasta dependenta [6].
Exista mai multe abordari ale acestei relatii:

= 1n primul caz, specialistii considerd ca oamenii mai multumiti sunt si oameni mai productivi.

Aceasta teorie se bazeaza pe teoria relatiilor umane si evidentiaza teoriile social — psihologice

care sugereaza faptul ci atitudinea influenteaza comportamentul. In anii 50 ai secolului XX

unii specialisti afirmau ca satisfactia in munca este singura cauza a performantei, teoria fiind

mai mult intuitiva. Ulterior, V. Vroom analizand 20 de studii cu privire la relatia dintre per-

formanta si satisfactie a descoperit o corelatie de doar 0.14.

SATISFACTIA IN MUNCA PERFORMANTA IN MUNCA
i

= 1n al doilea caz, unii specialisti considera ca oamenii mai productivi se simt si mult mai
satisfacuti de munca lor, existand prin urmare o relatie inversa. Astfel, Locke (1970) explica
cum performanta la locul de muncd influenteaza obiectivele si obtinerea valorii, a
cunostintelor, fapt ce determina satisfactia in munca [3]. Mai mult, Lawler si Porter sustineau
ca performanta in muncd mai mare aduce cu sine recompense intrinseci si extrinseci ce pot
creste satisfactia in munca [12].

PERFORMANTA IN MUNCA SATISFACTIA IN MUNCA
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= 1n al treilea caz, Sheridan si Slocum sustineau existenta unei relatii reciproce intre satisfactia
in munca si performanta la locul de munca [17].

PERFORMANTA iN MUNCA SATISFACTIA iN MUNCA

Prin urmare, intre performanta profesionala si satisfactia in munca exista o interdependenta
reciprocd: o performanta Tnalta Tn munca asigura un grad mai inalt de satisfactie profesionala pentru
angajat si totodata, un grad mai inalt de satisfactie profesionald genereaza o performanta in munca
mai mare.

Factori de influenta ai satisfactiei profesionale

Potrivit lui Steers, satisfactia muncii poate fi influentata, in sens pozitiv sau negativ, de o
multitudine de factori ce pot fi grupati in patru categorii:
« factori personali, caracteristici ce diferentiaza o persoana de alta (varsta, vechimea,
personalitatea);
« factori organizagionali, se refera la: oportunitatile de promovare, politicile si procedurile
organizatiei, structura organizatiei etc.);
« factori legari de conginutul muncii sau de activitatile aferente postului de munca (raza de
actiune a locului de munca, claritatea rolului etc.);
 factori specifici mediului ambiant al muncii (stilul de supraveghere, participarea la luarea
deciziilor, marimea grupului de indivizi, relatiile cu colegii, conditiile de munca etc.) [18].
Un studiu realizat de departamentul de Stat al Muncii din SUA pe un esantion de 1500 de anga-
jati, fiind solicitati sa evalueze 23 de factori legati de satisfactia profesionald, a dezvaluit care sunt
primii 10 factori evidentiati atat de specialisti si manageri (gulerele albe), cat si de muncitori (gulerele
albastre). Din cei 23 de factori mentionati in chestionar, cu exceptia a doi factori (oportunitafi de
dezvoltare pentru gulerele albe si securitatea postului pentru gulerele albastre)cele doua grupuri de
angajati au ales aceiasi factori, cu toate ca importanta lor a fost evaluata diferit (Tabelul 1).

Tabelul 1. Importanga factorilor ce influenteaza satisfactia profesionali

1. Munca interesanta 1. Salarizare buna

2. Oportunitati de dezvoltare 2. Ajutor si resurse suficiente
3. Informatii suficiente 3. Securitatea postului

4, Autoritatea postului 4, Informatii suficiente

5. Ajutor si resurse suficiente 5. Munca interesanta

6. Colegi prietenosi si saritori 6. Colegi prietenosi si saritori

7. Rezultat vizibil al eforturilor 7. Responsabilititi clar definite

8. Supervizare competenta 8. Rezultat vizibil al eforturilor

9. Responsabilitati clar definite 9. Autoritatea postului

10. Salarizare buna 10. Supervizare competenta

Sursa: Accel Team (2006) Application of employee motivation theory to the workplace
http://www.acel-team.com/motivation/practice 01html.

Analizand informatia din Tabelul 1, observam ca factorii care influenteaza satisfactia la locul
de munca difera in functie de categoria de angajati. Astfel, daca salarizarea buna este factorul cel
mai frecvent evidentiat de ,,gulerele albastre”, apoi, in cazul ,,gulerelor albe”, munca interesanta
este factorul care aduce satisfactic profesionald pentru cei mai multi participanti la sondaj.
Salarizarea buna, ca factor ce influenteaza satisfactia profesionala este plasat abia pe pozitia a 10-a
pentru aceasta categorie de angajati.
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Analiza factorilor care influenteaza satisfactia profesionala a fost studiatd de autor in cadrul
unei cercetari proprii. Cercetarea a cuprins 152 de organizatii din Republica Moldova, iar in calitate
de respondenti au fost managerii de resurse umane din organizatiile de dimensiuni mari sau
responsabilii de personal, in organizatiile de dimensiuni mici. Acestora li s-a solicitat sa evidentieze
factorii care genereaza insatisfactii angajatilor (muncitori, specialisti si manageri). Tn chestionar au
fost cuprinsi 12 factori, iar respondentii trebuiau sa evidentieze acei factori care creeaza insatisfactii
profesionale celor trei categorii de angajati.

Tn calitate de criterii pentru includerea organizatiilor in cercetare au servit:

e amplaarea teritoriald. Din totalul organizatiilor participante la sondaj, 38,82% au fost
din mun. Chisinau, 1,97% — din mun. Balti, 50,00% - din centrele raionale, iar 9,21% — din
mediul rural;

e domeniul de activitate al organizagiei. Trebuie mentionat faptul ca chestionarul a fost
aplicat Tn organizatii ce apartin tuturor domeniilor de activitate ale economiei nationale
(Figura 1).

Altele = 11,2

Sénatate si asistentd sociald 1 10,5
Invatimant = 2,6
Administratie publica /1 2,6
Activititi financiare [l (4,6
Hoteluri si restaurante |1 2,6

Comert | | 1 10,5
Constructii | | 1 9,2
Transporturi si comunicafii | | 1 10,5
Agricultura I I 8.6
Industrie : : : : : | 27
0 5 10 15 20 25 30

Fig.1. Structura organizatiilor respondente in functie de domeniul de activitate
Sursa: Elaboratd de autor

e mdrimea organizafiei. in cazul dat, marimea organizatiei este determinata in functie de
numarul de angajati. In functie de numarul de angajati, structura organizatiilor este
prezentata in Tabelul 2.

Tabelul 2. Structura organizagiilor respondente in functie de numdarul de angajati

Mirimea organizatiei lj)l:g;\i:;;gf Structura, %
Pana la 9 angajati. 3 2,0
10-49 angajati 20 13,2
50-249 angajati. 88 60,9
250 angajati si mai mult. 41 23.9
TOTAL 152 100

Sursa: Elaborat de autor.

Dupa cum s-a mentionat deja, factorii care influenteaza satisfactia profesionala sunt diversi,
avand conotatie economica, psihologica sau sociala. Factorii cuprinsi in chestionar, in numar de 12,
sunt atdt de natura economica, cét si psihologica sau sociala. In urma prelucrarii informatiei, am
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constatat ca factorii care provoaca insatisfactii profesionale angajatilor nu sunt doar de natura
economicd. Totodata, trebuie mentionat faptul ca factorul care provoaca cele mai multe insatisfactii
se referd la marimea salariului, valabil pentru toate categoriile de angajati. Daca facem o comparatie
cu studiul realizat de Departamentul de Stat al Muncii din SUA, observam cd acest factor este
mentionat pe prim plan doar de muncitori (gulerele albastre) in timp ce ,,gulerele albe” l-au plasat
pe locul 10. In Figura 2 este prezentat tabloul general al factorilor care creeaza insatisfactii
muncitorilor din organizatiile participante la sondaj.

Perioada acordirii concediului anual de odihna - 59
Aplicarea incorecti a legislatiei muncii | 1,7
Limitarea participérii angajatilor in procesul decizional | 5,1
Stresul profesional | 119
Conflictele frecvente intre angajati | 10,2
Inechitati in acordarea cresterilor salariale | B,3
Evaluarea incorectd a rezultatelor muncii angajatului - B,S
Necunoasterea exactd a sarcinilor de muncé din cadrul postului | 10,2
Atitudinea superiorilor fatd de subalterni - 10,2
Programul de muncd - 21,2
Conditiile de muncd - 20,7
Miarimea salarului - 88,1
0 10 20 30 40 350 60 70 8 9%

Fig.2. Factorii care genereazd insatisfactie profesionald in randul muncitorilor, %
Sursa: Elaborata de autor.

Dupa cum rezulta din Figura 2, cele mai multe insatisfactii sunt generate de marimea
salariului. 88,1% din organizatiile respondente considerd ca muncitorii care activeaza in cadrul
acestora sunt nemultumiti de marimea salariului, fapt care conduce la insatisfactie profesionala. Al
doilea factor dupa frecventa care creaza insatisfactie profesionald in randul muncitorilor se refera la
condifiile de munca. Acesta a fost mentionat de aproape 30% din organizatiile respondente.
Urmatorul factor care provoacd satisfactie profesionald in randul muncitorilor 1l reprezintd
programul de munca (21,2%). La fel, putem mentiona si alti factori cu o frecventa mai mica dar
care la fel provoaca insatisfactie profesionald in randul mncitorilor. Acestia se refera la atitudinea
superiorilor fafa de subalterni, necunoasterea exactda a sarcinilor de munca din cadrul postului
si conflictele frecvente intre angajayi, fiind evidentiati de 10,2% din organizatiile participante
la sondaj.

Marimea salariului reprezinta factorul cel mai frecvent care provoaca insatisfactie pro-
fesionala si n randul specialistilor. Spre deosebire de muncitori, acest factor a fost evidentiat de
73,9% din participantii la sondaj, inregistrandu-se o diminuare de aproape 15% (Figura 3).
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Perioada acordirii concediului anual de odihna
Aplicarea incorectd a legislatiei muncii
Limitarea participarii angajatilor in procesul decizional
Stresul profesional
Conflictele frecvente intre angajati
Inechitati in acordarea cresterilor salariale
Evaluarea incorectd a rezultatelor muncii angajatului
Necunoasterea exactd a sarcinilor de munca din cadrul postului

Atitudinea superiorilor fatd de subalterni

Programul de munca

Conditiile de munca

Mairimea salariului

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Fig.3. Factorii care genereazd insatisfactie profesionald in rdndul specialistilor, %
Sursa: Elaborata de autor.

Al doilea factor dupa frecventa care provoaca insatisfactie in munca in randul specialistilor se
refera la stresul profesional (27%) care poate fi generat de un conglomerat de mai multi factori. Tn
cazul specialistilor, putem evidentia alti factori care au fost evidentiati mai frecvent de participantii
la sondaj. Acestia se refera la evaluarea incorecta a rezultatelor muncii angajatului (13,5%) si
limitarea participarii angajatilor in procesul decizional (12,6%), factori care au avut o frecventa
mai mica 1n cazul muncitorilor.

Tn cazul managerilor, mdrimea salariului la fel constituie factorul care provoaca insatisfactie
profesionald, fiind evidentiat de 64,7% din organizatiile participante la sondaj (Figura 4).

Perioada acordarii concediului anual de odihni
Aplicarea incorecti a legislatiei muncii

Litnitarea participdrii angajatilor in procesul decizional
Stresul profesional 31,8

Conflictele frecvente intre angajati

Inechitati in acordarea cresterilor salariale

Evaluarea incorectd a rezultatelor muncii angajatului
Necunoasterea exactd a sarcinilor de muncd din cadrul postului
Atitudinea superiorilor fata de subalterni

Programul de munci

Conditiile de munca

Marimea salariului

64,7

60

70

Fig.2. Factorii care genereazd insatisfactie profesionald in randul managerilor, %
Sursa: Elaborata de autor.

Pe masura cresterii valorii postului in organizatie, sporeste si stresul profesional Tn randul
titularilor posturilor respective. Astfel, 31,8% din organizatiile participante la sondaj, considera
stresul profesional un factor care provoaca insatisfactie in munca in randul managerilor. Pe locul
trei se plaseaza evaluarea incorecta a rezultatelor muncii angajatului — 10,6%.

Multitudinea factorilor care influenteaza satisfactia profesionald poate fi determinata de felul
cum sunt administrate procesele in cadrul organizatiei. Astfel, organizatia trebuie vazutd ca un
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sistem, iar modificarea oricarui subsistem o afecteaza in ansamblul ei. Margaret Wheatley, un
teoretician al organizatiei care invata, folosind metafora panzei de paianjen, demonstra ca
organizatiile sunt entitati vii si ca orice modificare le intareste structura si comunitatile. Acesta
mentiona: ,,Mulsi dintre noi am avut experiensa atingerii unei pdnze de pdianjen, i-am simyit
elasticitatea si am observat ca o presiune cdt de mica intr-o arie scuturd toatd refeaua. Dacad o
pdnza se rupe gi are nevoie de reparafii, paianjenul nu taie o bucatd din ea si pune capdt sau o
modifica si o reorganizeaza separat. El o reconstruieste, folosindu-se de relayiile deja existente,
creand conexiuni mai puternice de-a lungul spayiilor slabe’ [10].

CONCLUZII

Asadar, satisfactia in munca are un rol important asupra comportamentului profesional al
angajatului, dar si impact asupra deciziei acestuia de a raméane sau pleca din organizatie. Satisfactia
in muncd, abordatd in ansamblul ei, influenteaza direct sau indirect performanta in munca, in
special, si performanta organizationala, in general. Aceasta, deoarece oricare din factorii care au
fost evidentiati in cercetarea realizata poate conduce la insatisfactie profesionala, respectiv la
reducerea performantei angajatului si implicit la reducerea performantei organizationale. Iata de ce,
atat managementul superior al organizatiei cat si specialistii de resurse umane trebuie sa analizeze
cu promptitudine fiecare factor care poate provoca insatisfactie profesionald, respectiv originea
cauzelor care au condus la aparitia acestuia in sistemul organizational, Tn vederea remedierii cat mai
curand posibil a problemei date pentru a nu afecta pe termen lung performanta organizationalad sau
sa conduca la aparitia altor factori care sa provoace insatisfactie profesionala.
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