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SUMMARY

Public administration is undergoing major reforms as a result of the country’s transiti-
on to a free market economy and of social development. Consequently, employees of public
authorities face a highly demanding and rapidly changing work environment that requires
both more in-depth skills and well-established human resource policies. In this study it is ar-
gued that stress is a phenomenon faced by staff of public authorities and which has negative
consequences on employees’ health and the effectiveness of public authorities. In this regard,
it is important for both national and public authorities to undertake joint actions to prevent
and mitigate stress in the work of people employed by public authorities.
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REZUMAT

Administratia publicd este supusd unor reforme de amploare ca urmare a tranzitiei tdrii
la economia de piata liberd si dezvoltarea sociald. Prin urmare, angajatii autoritdtilor pu-
blice se confruntd cu un mediu de lucru extrem de solicitant si in schimbare rapida care cere
atdt competente tot mai aprofundate cdt si politici ale resurselor umane bine stabilite. In
acest studiu se argumenteazd cé stresul este un fenomen cu care se confruntd personalul
autoritatilor publice si care are consecinte negative asupra sdnatatii angajatilor si eficacitdtii
autoritdtilor publice. In aceastd privintd, este important ca, atat la nivel national cat si la cel
al autoritatilor publice, sa se intreprindd actiuni comune pentru prevenirea si diminuarea
stresului in activitatea persoanelor angajate de autoritdtile publice.

Cuvinte-cheie: stres profesional, personalul autoritatilor publice, prevenirea stresului.

Introducere. Administratia publica are
scopul de a asigura buna guvernare prin
reglementarea, promovarea si implemen-
tarea de politici si masuri menite sa creeze
un mediu favorabil dezvoltdrii economice
si sociale pe termen mediu si lung. Acce-
lerarea dezvoltarii socioeconomice a Re-
publicii Moldova si crearea unei economii
de piata libere necesita autoritati publice
eficace. Pentru a atinge obiectivele preva-

zute in Strategia Nationald de Dezvoltare
»Moldova 2020"[1], este necesar ca institu-
tiile administratiei publice sa demonstreze
capacitate de planificare, alocare a resur-
selor necesare si realizare a unui set com-
plex de actiuni, succesul carora depinde de
capacitatea administrativa si, indeosebi,
de competenta profesionald si motivatia
functionarilor publici.

Situatia actuald a reformeiadministratiei
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publice solicita accelerarea ritmului de im-
plementare a schimbarilor organizationale.
Cu scopul de a eficientiza activitatea,
deseori se recurge la reducerea perso-
nalului si fuziunea autoritatilor publice,
insa astfel de schimbari organizationale
provoacd, in acelasi timp, incertitudine si
contradictii. Angajatii autoritatilor publice
se confruntd cu o serie de riscuri exogene
ca pierderea locului de munca, acceptarea
oportunitatilor de cariera scazute, cresterea
volumului de lucru, prelungirea programu-
lui de lucru din cauza agendei incdrcate,
schimbarea caracterului sarcinilor indepli-
nite, reducerea controlului asupra propri-
ei activitati, scdderea motivatiei financiare
s. a. — toate acestea au consecinte grave
asupra sanatatii si bunastarii angajatilor in
autoritatile publice. Intrucat sanatatea la
locul de munca este perceputa mai degra-
ba ca un cost, decat ca o investitie, in mod
frecvent conducatorii autoritatilor publice
omit sd ia in consideratie reducerea efecte-
lor stresului la locul de munca si evita sa ia
o initiativa de prevenire a stresului profesi-
onal.

Diverse  organizatii internationale,
institutii regionale si autoritati nationale
au elaborat strategii si au intreprins actiuni
de prevenire a stresului la locul de mun-
ca. [12, p.17-26] A fost elaboratd o gama
larga de instrumente, ce pot fi utilizate
de catre guverne, angajatori si angajati in
activitatea lor de prevenire si gestionare
a stresului profesional. Astfel, Organizatia
Internationala a Muncii a elaborat doud in-
strumente complementare pentru aborda-
rea problemelor legate de sanatatea la lo-
cul de munca - Prevenirea stresului la locul
de munca si Integrarea promovdrii sandtatii
in politicile locului de munca. in plus, fata de
Organizatia Internationala a Muncii o se-
rie de organizatii internationale, cum ar fi
Organizatia Mondiala a Sanatatii, Asociatia
Internationala pentru Securitate Sociala,
Organizatia pentru Cooperare Economica

si Dezvoltare, Banca Mondiala si Forumul
Economic Mondial, au fost active in preve-
nirea riscurilor psihosociale si promovarea
sanatatii psihice in munca prin cercetare si
consiliere, inclusiv in dezvoltarea si imple-
mentarea initiativelor specifice. [12, p. 17]

Uniunea Europeana a elaborat o serie
de initiative relevante, inclusiv: Pactul Eu-
ropean pentru sandtate mintald si stare de
bine (2008), Rezolutia Parlamentului Euro-
pean privind sandtatea mintald (2009) etc.
Agentia Europeana pentru Securitate si
Sanatate in Munca - EU-OSHA - a produs
mai multe rapoarte privind riscurile psi-
hosociale si stresul la locul de munca [4].
In comunicarea Comisiei Europene catre
Parlamentul European, Consiliul European,
Comitetul Economic si Social European si
Comitetul Regiunilor privind conditiile de
munca mai sigure si mai sanatoase pentru
toti se afirma cd ,peste jumdtate dintre lu-
cratorii Uniunii Europene declara ca stresul
este intalnit frecvent la locul lor de mun-
ca, iar 4 din 10 persoane considera ca nu
este bine gestionat. Stresul de la locul de
munca are un impact semnificativ asupra
productivitatii - el este cauza a aproximativ
jumatate din zilele lucratoare pierdute, de-
oarece absentele au o durata relativ lunga;
stresul cauzeaza performante reduse la lo-
cul de munca si poate conduce la un numar
mare de accidente; aproximativ o cincime
din rata de rotatie a personalului este aso-
ciata cu stresul de la locul de munca” [8, p.
9] Aproximativ jumatate din lucratorii eu-
ropeni considera ca stresul este un factor
frecvent intalnit la locul de munca. Atunci
cand este privit la nivel organizational si
nu ca problema individuala, stresul poa-
te fi gestionat in aceeasi masura ca si ori-
ce alt risc pentru prezervarea sanatatii si
securitatii in munca.

Mai multe tari au elaborat strategii nati-
onale in care au inclus prevenirea stresului
la locul de munca. In acord cu obiective-
le europene, Guvernul Romaniei a lansat
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in dezbatere publica proiectul Strate-
giei Nationale in domeniul securitatii si
sanatatii in munca pentru perioada 2017-
2020. [3] Alte autoritati nationale au anga-
jat institute de cercetare pentru a aborda
problema stresului ocupational in cerceta-
rea stiintifica si a elabora instrumente de
evaluare a riscului de incidenta a stresului
excesiv la locul de munca. De exemplu, Mi-
nisterul Administratiei de Stat si Reformei
Administrative din Bulgaria a prezentat in
anul 2008 rezultatele unui sondaj realizat
in cadrul proiectului ,imbunatatirea poli-
ticii de gestionare a resurselor umane in
cadrul administratiei de stat’, finantat de
Fondul Social European prin Programul
Operational Dezvoltarea Capacitatii Ad-
ministrative 2007-2013. Studiul a analizat
perceptiile functionarilor publici cu pri-
vire la stresul la locul de muncad, factorii
care cauzeazad stresul, satisfactia profesio-
nala si motivatia in munca. Studiul a fost
realizat prin metoda interviului structu-
rat bazat pe un esantion aleatoriu repre-
zentativ de 4000 de functionari publici,
selectati din trei grupuri-tinta: manageri,
profesionisti si personal auxiliar. Rezulta-
tele studiului au demonstrat ca volumul
mare de lucru si stresul au devenit o carac-
teristica obisnuita a activitatii in institutiile
administratiei de stat. Majoritatea
respondentilor au raportat un nivel inalt
(59,6%) sau foarte inalt (36,5%) al volumu-
lui de lucru. Analiza datelor a dezvaluit o
serie de factori determinanti ai stresului la
locul de munca, printre care cel mai frec-
vent a fost remunerarea scazuta raportata
de 66,7% dintre functionarii chestionati.
Aproximativ jumatate dintre respondenti
(51,3%) au indicat faptul ca locurile de
munca au evoluat si cuprind o gama diver-
sa de responsabilitati, prin urmare sporind
semnificativ volumul de munca si gradul
de stres. Cel de-al treilea factor - presiunea
timpului - a fost indicat de 48,1% dintre
respondenti. Ei au mentionat lipsa de timp

suficient pentru realizarea sarcinilor ca fi-
ind un factor extrem de stresant. [10] Con-
siderdm ca ignorarea influentei factorilor
de stres profesional are consecinte negati-
ve atat asupra eficacitatii personale cat sia
capacitatii administrative.

Printre problemele identificate in Stra-
tegia de reforma a administratiei publice
pentru anii 2016-2020 privind serviciul pu-
blic si managementul resurselor umane se
regdsesc atractivitatea scazuta a functiei
publice, volumul si calitatea activitatilor de
dezvoltare profesionald care inca nu asigu-
ra crearea/dezvoltarea competentelor ne-
cesare tuturor categoriilor de functionari
pentru exercitarea eficienta de catre
acestia a sarcinilor si atributiilor de servi-
ciu. [2] O problema considerabila a Gu-
vernului Republicii Moldova este cresterea
ratei de fluctuatie a functionarilor publici,
[11] rezultand in diminuarea capacitatii ad-
ministrative necesare pentru a implemen-
ta reformele.

Activitatea in cadrul autoritatilor publi-
ce este complexa si necesita o pregatire
profesionald multilaterala a functionarilor
publici solicitand nu doar aptitudini
functionale, umane si conceptuale, dar si
o experienta considerabila in domeniu. Cu
catfunctionarii publici de conducere se afld
mai sus pe scara ierarhica, cu atat este mai
mare gradul de responsabilitate in luarea
deciziilor privind solutionarea probleme-
lor cu care se confrunta societatea pentru a
creste nivelul de calitate a vietii cetatenilor.
Pregatirea profesionald a functionarilor
publici de inalta calificare este de lunga
durata si necesita o alocare substantiald de
resurse financiare. Pentru functionarii pu-
blici debutanti sunt necesare noi fonduri
alocate in scopul instruirii, ceea ce implica
cheltuieli financiare suplimentare si o peri-
oada indelungata de timp pentru adapta-
re profesionald. Desi posturile ocupate de
angajatii autoritatilor publice reprezinta
o sursa majora de stres, care influenteaza
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negativ asupra capacitatii administrative,
exista posibilitatea de a lua masuri in vede-
rea protectiei sanatatii angajatilor si crea-
rii unui mediu de munca pozitiv in cadrul
autoritatilor publice. Aceasta necesita acor-
darea unei atentii sporite efectelor stresului
asupra angajatilor, elaborarea si implemen-
tarea unor politici ale resurselor umane bine
stabilite si realizarea unui program de forma-
re profesionala continua menit sa contribuie
la eficientizarea activitdtilor prin dezvoltarea
competentei profesionale, inclusiv prin for-
marea abilitatilor de gestiune a stresului la
locul de munca. Cercetarea actuala a stre-
sului profesional rezida in neconcordanta
dintre influenta factorilor de stres asupra
activitatii angajatilor autoritatilor publice si
locul pe care il ocupa aceasta problematica
in cercetarile stiintifice si in practica de pre-
gatire profesionald a functionarilor publici.
Situatia actuala din sistemul administratiei
publice necesitd o cercetare a perceptiilor
functionarilor publici asupra caracteristi-
cilor conditiilor de munca. Indeplinirea cu
succes a sarcinilor de munca necesita resur-
se de adaptare considerabile, care rezulta
din necesitatea de realizare a atributiilor de
putere, influenta asupra comportamentului
si activitatii angajatilor cu ajutorul instru-
mentelor legislative si manageriale, regle-
mentarea raporturilor de munca si norma-
tivitatea activitatii profesionale, impactul
caracterului public al interactiunilor cu un
numdr mare de persoane fizice si juridice,
necesitatea de a lua decizii in conditii de in-
certitudine informationala etc. Pentru a ras-
punde cerintelor sociale si profesionale ina-
intate functionarilor publici, sunt necesare
cunostinte si abilitati de gestionare a stresu-
lui la locul de munca, iar procesul de instru-
ire si de cercetare stiintifica realizat in cadrul
Academiei de Administrare Publica contribu-
ie semnificativ la dezvoltarea competentelor
profesionale ale functionarilor publici si, in
final, la consolidarea capacitdtii administra-
tive.

Definirea stresului si modele ale stre-
sului profesional. In ultimii ani au aparut
mai multe lucrari care abordeaza proble-
ma stresului profesional din perspectiva
procesuala a acestui fenomen, modelele
explicative ale stresului la locul de munca
fiind influentate de teoriile sistemice, care
releva rolul incertitudinii, al determinarilor
probabilistice si feedback-urilor multiple.
Abordarea sistemica a categoriei de stres
include atat calitatile ,interne” ale indivi-
dului, care predetermina si reglementeaza
procesul functional de incredere si succes
in activitate, cat si proprietatile ,externe”, ce
descriu potentialul pe care il poseda anga-
jatul - resursele functionale, cunostintele,
abilitatile, experienta etc. Aceste calitati
si proprietati umane fi asigura individu-
lui confortul functional, capacitatea de
munca si orientarea spre actiune, ceea ce
contribuie la realizarea eficace a sarcinilor
de serviciu. Cu toate acestea, atunci cand
angajatii nu mai reusesc sa suporte presiu-
nea din cauza suprasolicitarilor de la locul
de munca, iar influenta factorilor care con-
tribuie la starea de stres devine excesiva si
dureaza in timp, in raport cu capacitatea
perceputa de a le face fatd, apar simpto-
mele stresului. Pe termen scurt, ele se pot
manifesta sub forma durerilor de cap, de
spate, a pierderii apetitului si iritabilitatii
crescute. Pe termen lung, stresul duce la
aparitia bolilor de inima, a ulcerului sto-
macal, depresiuni si altor afectiuni grave.
Evident, efectele stresului declansate de
problemele de serviciu si/sau de cele fa-
miliale/sociale conducg, in final, la scaderea
eficientei personale si cresterii absenteis-
mului la locul de munca. Motivul din care
se acorda o atentie deosebita stresului la
locul de munca se reflecta in faptul ca aces-
ta afecteazd negativ sdanatatea angajatilor,
interactiunea eficienta in grup si eficacita-
tea organizationala.

Nu exista o definitie unica a stresului.
Cauzele rezida in complexitatea fenome-
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nului studiat. n literatura stiintifica terme-
nul de stres are, cel putin, trei sensuri: 1.
»Evenimente sau conditii de mediu care
produc tensiune si disconfort” - in acest
caz se folosesc termenii de agenti stresanti
sau factori de stres; 2. ,Reactie subiectiva
a individului care reflectd starea psihica
de tensiune si disconfort” - aceasta sta-
re este interpretata ca emotii, reactii de
adaptare si procese de coping; si 3. ,,Suma
a rdaspunsurilor nespecifice la solicitarea
organismului, determindnd sindromul
general de adaptate”.

Conceptul de stres a fost lansat de ca-
tre savantul canadian Hans Selye, care,
reflectdand asupra esentei fenomenului
stresului fiziologic, il defineste ca fiind
raspunsul nespecific pe care il da corpul
la orice solicitare la care este supus. [15]
El marcheaza diferenta intre reactiile speci-
fice la stres ale persoanelor - individul nu
are control fatd de actiunea factorilor de
stres si reactiile nespecifice - individul da un
raspuns de adaptare. Din punctul de ve-
dere al reactiilor la stres, nu conteaza daca
situatia cu care se confrunta individul este
placuta sau neplacuta. Factorii de stres pot
fi dezagreabili si devastanti sau, dimpotri-
va, agreabili si chiar doriti.

Sindromul general de adaptare, descris
de Selye, evolueaza in trei faze: reactia
de alarmd, de rezistenta si de epuizare.
Reactia de alarmd corespunde reactiei acu-
te a individului supus factorului de stres si
pregateste organismul pentru actiune. Mo-
dificarile functionale sunt responsabile de
reactia de fugd sau de luptd, iar rezistenta
organismului la actiunea factorului stre-
sant devine din ce in ce mai slaba si per-
mite incidenta tulburdrilor functionale
sistemice. Reactia de rezistentd permite
revenirea la normal, organismul alegand
modalitatea cea mai eficienta si economi-
ca de adaptare la stres, insa daca individul
ramane destul de mult timp supus factori-
lor de stres, a doua faza este marcata de o

stare de alerta, caracterizata printr-o ten-
siune permanentd. Intr-o situatie in care
organismul utilizeaza pentru un timp rela-
tiv indelungat o cantitate de energie mai
mare decat in conditii normale, epuizarea
resurselor determina limita rezistentei si
declansarea urmdtoarei faze. Reactia de
epuizare se caracterizeaza printr-o stare de
oboseala cronica si o reactivitate din ce in
ce mai scazuta la factorii de stres. In acest
eveniment, efectele negative ale stresului
devin evidente si ar putea include deterio-
rarea starii de sanatate.

Factorii care determina reactia orga-
nismului la stres sunt reprezentati de ca-
pacitatea individuala de rezistenta la stres
a angajatului. Un eveniment provocator
peste care o anumita persoana poate trece
usor ar putea avea un efect devastator in
termen psihologic si fiziologic asupra unei
alte persoane. Stresul moderat si de scurta
durata, ce are locin situatii controlabile, are
un potential benefic asupra organismului
si este numit eustres. Stresul intens si pre-
lungit care se produce in circumstante ne-
controlabile are efecte negative si este nu-
mit distres. [15] In evenimentul acestuia,
organismul se supramobilizeaza si refuza
sa revina la starea normala. Conceptia lui
Hans Selye exprima cel mai evident esenta
modelului stresului ca reactie a organis-
mului.

Pornind de la criticile formulate la adre-
sa teoriei lui Selye, a fost propus modelul
tranzactional al stresului. Dezvoltand con-
ceptul de stres, cunoscutul cercetator Ri-
chard S. Lazarus a delimitat sensul stresului
fiziologic, legat de agentii stresanti reali, de
cel psihologic, argumentand ca individul
in baza cunostintelor si experientei evalu-
eaza situatia ca fiind una amenintatoare.
[14] El defineste stresul psihologic ca fiind
ndezechilibrul perceput subiectiv intre
cerintele organismului si capacitatea sa
de rdspuns”. intre organism si mediu (per-
soana si situatie) au loc tranzactii perma-
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nente in care individul invata sa se apere
impotriva stresului. In conceptia lui Laza-
rus, stresul nu poate fi identificat cu stimu-
lul sau cu reactia de raspuns, ci cu procesul
in care individul are rolul de agent activ
ce poate influenta, cu ajutorul strategiilor
emotionale, cognitive si comportamentale
pe care le poseda, efectele infruntarii cu
situatia stresanta. [5, p. 549] Stresul psiho-
logic reprezinta o anumita relatie intre per-
soana si mediu care este evaluata de catre
persoana ca fiind o povara sau ceva care fi
depaseste resursele si ii pune in primejdie
bundstarea emotionald si fizica. Persoana
este nevoitd sd opuna rezistenta factorilor
de stres, diminuand sau evitand stresul si
monitorizand permanent acest fenomen.
Modelul stresului profesional, elaborat
de catre Lazarus, include personalitatea,
conditiile de mediu, experientele anterioa-
re ale individului si specificul activitatii.

Cercetarile stresului profesional din
perspectiva paradigmei tranzactionale
descriu doua mecanisme prin intermediul
carora sunt realizate tranzactiile dintre
persoana si situatia stresanta: evaluarea
cognitiva si copingul. Evaluarea cogniti-
va este un proces continuu ce are loc de-a
lungul tranzactiei dintre persoana si mediu
si presupune categorisirea unui eveniment
in vederea stabilirii semnificatiei lui pentru
sanatate. Copingul este definit ca repre-
zentand eforturile cognitive si comporta-
mentale in continua schimbare, in vederea
gestionarii cerintelor interne si/sau exter-
ne evaluate de persoana ca depasindu-i
resursele. [14]

Capacitatea persoanei de a se mobiliza
pentru a face fatd, cu succes sau nu, facto-
rilor de stres a fost denumita cu termenul
de coping - ajustare la stres, automobili-
zare sau management al stresului. Stimu-
lii nu au puterea de a determina tensiuni
decat daca sunt perceputi de individ ca o
amenintare la bunastarea sa. Nivelul de
amenintare perceput poate fi diminuat sau

chiar eliminat daca persoana evalueaza
strategiile de coping de care dispune ca
potrivite pentru a face fata amenintarilor
si, invers, daca un stimul nu este apreciat
la inceput ca fiind amenintator, iar resurse-
le de coping detinute de individ demon-
streaza a fi nepotrivite pentru a face fatd
constrangerilor mediului, apare stresul.

Presiunea excesiva si prelungita si
cerintele ce depasesc capacitatile persona-
le percepute de catre angajat, nu trebuie
vazute ca ,presiune sanatoasd’, ci mai de-
graba ca un element definitoriu al stresu-
lui in munca. Exista un consens in ceea ce
priveste definirea stresului profesional ca
fiind o stare psihologica negativa cu com-
ponente cognitive si emotionale si efecte-
le acesteia asupra sanatatii angajatului si
eficacitatii organizationale. Stresul este de-
finit ca o interactiune dinamica intre indi-
vid si mediul sau, fiind dedus din existenta
unei adaptari problematice a persoanei
la mediu si a reactiilor emotionale care
stau la baza acestei interactiuni. Aborda-
rea tranzactionala a stresului profesio-
nal evidentiaza rolul pe care il au factorii
de mediu, indeosebi cei psihosociali si
organizationali in vederea stresului la locul
de munca.

Cauzele si consecintele stresului la
locul de munca. In procesul transformari-
lor dinamice care au loc in societatea con-
temporana, angajatii autoritatilor publice
trebuie sa se adapteze la conditiile din me-
diul intern si extern in continua schimba-
re. Eforturile de reformare a administratiei
publice - reorganizarile, relocarea de per-
sonal, reproiectarea posturilor, asumarea
de noi responsabilitati — creeaza stari de
neliniste in randul functionarilor publici
in ceea ce priveste siguranta locului de
muncd, pozitia in scara ierarhica etc. Stre-
sul la locul de munca este deseori gene-
rat de schimbarile organizationale, care
sunt necesare in procesul de dezvoltare
a organizatiei, insa nu pot fi neglijati nici
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factorii de stres ce rezulta din viata per-
sonald si sociala a angajatului. Diverse
evenimente importante - casatoria sau
divortul, nasterea unui copil sau decesul
unei rude apropiate, angajarea sau pensi-
onarea — pot provoca stres. Totusi, deoa-
rece angajatii aduc la serviciu problemele
pe care le au, nu mai conteaza daca facto-
rul care a declansat starea de stres isi are
originea la locul de munca sau in familie,
deoarece efectele asupra individului sunt
aceleasi, iar eficacitatea organizationala
este redusd. Anumiti factori de stres pot
afecta orice angajat, altii au efecte negati-
ve doar asupra celor care ocupad o anumita
functie in organizatie.

Factorii de stres profesional se impart
in mai multe grupe:

- Factori de stres ce rezulta din conflictul
intre locul de munca si familie - noile stra-
tegii competitionale, cariera profesionald a
femeilor si scdderea stabilitdtii familiilor. Pen-
tru cei mai multi angajati munca si familia
reprezinta rolurile dominante in viata. Aces-
te doua sfere ale vietii personale se interpa-
trund. In conditiile concurentei, majoritatea
rolurilor detinute de profesionisti necesita
timp si dedicatie. Astfel, tot mai putin timp
ramane disponibil pentru alte activitati,
ceea ce reduce semnificativ calitatea vietii.

- Factori de stres intrinseci muncii:
agenti fizici ai muncii - temperatura inalta
sau joasd, umiditate, zgomot, materiale fi-
zico-chimice etc.; munca repetitiva si mo-
notond — asociata cu sentimentul de plic-
tiseald; vigilenta ridicatd - pentru a evita
posibile consecinte dezastruoase ale unui
moment de neatentie; volumul de munca
- atat suprasolicitarea cat si subsolicitarea
pot fi problematice; ritmul de munca alert -
viteza cu care trebuie indeplinite sarcinile
de munca si controlul pe care il are anga-
jatul asupra acestui ritm; zilele de muncd
lungi (12-16 ore) - asociate cu un timp mai
scurt acordat somnului si vietii de familie.
[5, p. 550]

- Factori de stres ce rezulta din relatiile
de munca: relatiile interpersonale tensiona-
te de la locul de muncd - relatii conflictuale
cu coleqii si superiorii; lipsa sustinerii si a
incurajdrii - lipsa suportului social din par-
tea colegilor si a managerilor; mobbingul
sau teroarea psihologicd la locul de munca
implica diverse comportamente: ale cole-
gilor fata de un singur subiect, ale sefilor
(tirania, amestecul in viata privatd), ale
subordonatilor (refuzul participarii la o
actiune propusa, comentarii rdutdcioase)
etc.

- Factori de stres legati de rolul in
organizatie: ambiguitatea de rol - angajatul
nu posedd informatia necesara cu privire la
rolul sau in procesul muncii, nu cunoaste
obiectivele si responsabilitatile sale, nu be-
neficiaza de un sistem motivant de recom-
pense; conflictul de rol - angajatului i se
cere sa actioneze intr-un mod care este in
conflict cu valorile pe care le impartaseste
sau asteptarile organizatiei fata de un anu-
mit rol nu satisfac asteptarile celui care
ocupa respectivul post; responsabilitatea
inalta pentru oameni ar putea duce la ex-
tenuare emotionala in cazul unor profesii
ce implica interactiune sistematica cu oa-
menii.

- Factori de stres legati de dezvoltarea
carierei: lipsa oportunitatilor de dezvoltare
a carierei se considera ca cei mai afectati
sunt angajatii care au ajuns in culmea ca-
rierei lor si manifestd o scddere a nivelului
statutului pana laiesirea la pensie; contrac-
tele de munca pe termen scurt - locuri de
munca nesigure, posibilitati de avansare
reduse. [5, p. 552].

- Factori de stres organizationali: struc-
tura organizatiei - structura activitatilor, re-
gulile si normele care restrang alegerile in-
dividului in ceea ce priveste modul in care
trebuie sa realizeze sarcinile de muncg; fi-
xarea unor standarde mult prearidicate - din
dorinta de a progresa se fixeaza obiective
care depasesc capacitatea de munca, iar
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termenele de realizare sunt si ele nerealis-
te, fapt ce atrage esecul in ducerea la bun
sfarsit a angajamentelor asumate; comu-
nicarea organizationald - bariere, cum ar fi
subiectivitatea si selectia individuala, ma-
nipularea, lipsa de incredere, dificultatile
verbale, incapacitatea de a formula un
refuz, supraincdrcarea informationala etc,;
cultura organizationald - convingerile si
valorile le conferd membrilor organizatiei
anumite sensuri si le furnizeaza reguli de
comportament, care pot fi urmate sau ca-
rora li se poate opune rezistentad; stilul ma-
nagerial - diversi lideri influenteaza diferit
asupra echipelor conduse si eficacitatii
organizatiilor pe care le conduc, astfel
este mai probabil ca gradul de acceptare
a liderului tranzactional sa fie mai mare in
organizatiile birocratice cu o ierarhie rigi-
da, iar liderul transformational sa apara in
conditiile in care grupul se confrunta cu
sarcini riscante, nestructurate sau care au
o finalitate vaga, ambigua, cerand o impli-
care activa la nivel strategic si nu doar la
nivel operational.

In literatura de specialitate existd nu-
meroase studii recapitulative care atesta
ca un mediu de lucru nepotrivit reprezinta
un factor de risc semnificativ in deteriora-
rea sanatatii angajatilor. [5, p. 558] Facto-
rii inductori de stres determina o scadere
a sanatatii fizice si mentale a angajatilor,
care, la randul lor, pot cauza probleme
organizationale, cum ar fi absenteismul,
scaderea performantei, reducerea efortu-
lui de mentinere si sporire a calitatii etc.
Consecintele pe termen scurt sau pe ter-
men lung ale stresului profesional apar in
rezultatul influentei negative a factorilor
de stres.

Consecintele stresului profesional pot fi
grupate in patru categorii:

- Consecinte fiziologice — reactii pe ter-
men scurt ca batai mai rapide ale inimii,
muschi incordati, secretie suplimentara de
adrenalind, care reprezinta reactii umane

instinctive la pericol si conduc la mobiliza-
rea organismului. Efectele pe termen lung
ale stresului sunt asociate cu afectiuni cum
ar fi bolile cardiovasculare, hipertensiune,
ulcer gastric, dureri de cap, infectii, alergii
s.a.

- Consecinte psihologice - se manifesta
sub forma de tensiune, plictiseald, nervozi-
tate, nemultumire fata de muncd, scaderea
increderii in fortele proprii. In situatii cro-
nice apar stari de anxietate, agresivitate,
apatie, depresunie, frustrare, sentiment de
inferioritate si epuizare profesionala.

- Consecinte cognitive - incapacitatea de
a lua decizii rationale, scaderea capacitatii
de concentrare a atentiei, memorie scazuta,
hipersensibilitate la critica si blocaj mintal.

- Consecinte comportamentale - pier-
derea apetitului, fumatul excesiv, abuzul
de alcool si cafea, insomnia, predispozitia
la accidente, absente si greseli frecvente,
timp irosit in realizarea sarcinilor, respon-
sabilitatea siloialitatea redusa a angajatilor
si demisionarea.

Persoanele stresate isi pierd capacitatea
de a lua decizii optimale. Schimbarile com-
portamentale cauzate de stres, cum ar fi
retragerea sub forma absentelor, demisiei
si/sau folosirea substantelor care provoaca
dependenta, deseori duc la tensionarea
relatiilor, atat la locul de munca cat si in
familie. Acest lucru afecteaza cariera, viata
personala si sandtatea angajatului, deoare-
ce stresul intr-un anumit domeniu al vietii
le influenteaza inevitabil si pe celelalte.

Prevenirea si diminuarea stresului
profesional. Conducatorii autoritatilor pu-
blice deseori se preocupa de consecintele
stresului profesional si nu de prevenirea
acestuia. Insa stresul, ca si maladiile, este
mai usor de prevenit, decat de inlaturat
impreuna cu consecintele acestuia. Pre-
venirea stresului profesional necesitd o
diagnoza anterioara cu privire la stres, prin
care sa se identifice factorii responsabili
de aparitia stresului la locul de munca. Un
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model de evaluare operant cuprinde trei
niveluri de masurare a stresului profesio-
nal: individual - de grup — organizational.

Potrivit lui Cary L. Cooper, pentru preve-
nirea si managementul stresului la locul de
munca, urmatoarele trei abordari pot asi-
gura un cadru strategic comprehensiv: pri-
mard, secundara si terta. Preventia primara
cuprinde actiuni pentru a modifica sursele
de stres inerente din mediul de lucru, re-
ducand, astfel, impactul lor negativ asupra
individului. Preventia secundara are ca scop
detectarea rapida si gestionarea stresului
resimtit. Aceasta se manifesta prin cresterea
gradului de constientizare si imbunatatire a
abilitatilor de management al stresului ale
individului, prin activitati educative si de in-
struire. Rolul preventiei secundare este de li-
mitare a pagubelor, preocupandu-se primar
de consecintele stresului si nu de sursele lui
si axandu-se pe imbundtatirea ,flexibilitatii”
individului in adaptarea sa la mediu. Presu-
punerea implicita este ca organizatia nu se
va schimba, continuand sa fie dominata de
stres, iar individul trebuie sa se dezvolte si
sa-si intareasca capacitatea de rezistenta la
stres. Preventia tertiara vizeaza tratamentul,
reabilitarea si procesul de recuperare a in-
divizilor care au suferit sau sufera din cauza
unor probleme grave de sandtate cauzate
de stres. Interventia la nivel tertiar deseori
implica oferta unor servicii de consiliere
pentru problemele personale si/sau profe-
sionale ale angajatilor. [5, p. 32-33].

Cel mai eficient mod de prevenire a stre-
sului profesional este reducerea surselor
de stres organizational, insa strategiile de
prevenire primara se adopta mai rar, deoa-
rece necesita reorganizari profunde si sunt
costisitoare. Schimbadrile organizationale
pot fi efectuate cu scopul de a modifica
responsabilitdtile angajatilor, de a le ofe-
ri mai multe oportunitati de a-si dezvolta
autonomia la locul de munca, de a le oferi
posibilitate de dezvoltare a carierei si de a
incuraja participarea angajatilor in luarea

deciziilor care le pot afecta propria munca
si proiectele viitoare ale acestora, in vede-
rea asigurarii unei comunicari mai bune
intre departamente si intre diferite niveluri
ierarhice, precum si cu clientii si in vede-
rea reproiectdrii sarcinilor si imbunatatirii
conditiilor fizice de munca. Fixarea obiec-
tivelor - a termenelor de realizare si a
standardelor de performanta - are scopul
de a preveni stresul. Schimbarea culturii
organizationale se face cu scopul de adap-
tare la schimbarile din mediul extern si de
integrare internd, insa procesul de schimba-
re a culturii organizationale este unul dificil
si complex si necesita schimbarea modului
de gandire a angajatilor - a conceptiilor lor
despre viata si existenta umana, a valorilor
si atitudinilor profesionale si a normelor
organizationale.

Strategiile de prevenire secundara ur-
maresc reducerea consecintelor stresuluiin
organizatie prin activitati de constientizare
si programe de dezvoltare a abilitatilor
menite sa imbunatateasca tehnicile de
relationare, abilitatile cognitive de coping
si abilitatile de modificare a stilului de viata
si de lucru, de gestionare a timpului si de
dezvoltare a asertivitatii, contribuind la
imbogadtirea resurselor fizice si psihice ale
individului.

Metodele de gestionare a stresului, pro-
puse de Charly Cungi, au drept scop modi-
ficarea obisnuintelor emotionale, de gan-
dire si de comportament. [9] Obisnuintele
emotionale constituie sursa principala a
complicatiilor patologice si organice. Cu
cat emotivitatea este mai crescutd, cu atat
rationamentul functioneaza mai putin. De-
prinderea de a reactiona cu un nivel scazut
de emotivitate permite rezolvarea proble-
melor stresante de o maniera mai eficace.
Restructurarea cognitivda este o metoda
de terapie utila care consta in modifica-
rea modului de gandire in situatii in care
acesta agraveaza stresul. O alta metoda de
evitare a stresului consta in dezvoltarea in-
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crederii in fortele proprii si a capacitatii de
a favoriza realizarile in prezenta esecurilor.

Analizdnd problematica stresului in
administratia publica, Zinaida Chitoroaga
argumenteazd ca ,pentru a ne recunoaste
in starea de stres, trebuie sa ne invatam
sa determinam factorii stresanti. S& ne
dam seama de faptul ca la stres fiecare
reactioneaza in mod individual; sa ne im-
pacdm cu o amanare, refulare a dorintelor
pana vom rezolva problemele ce ne preo-
cupa. In sfarsit, ne vom gandi mai insistent
la mentinerea sentimentului stimei fata de
sine prin cele ce am realizat si nu vom reiesi
doar din insuccese”. [6, p. 116]

Strategiile tertiare urmaresc sustinerea
persoanelor cu manifestari clare de stres.
Consilierea este o activitate comuna in care
0 persoana necesita ajutor si sustinere pen-
tru a face fata unor probleme personale si
isi impartaseste problemele cu o persoana
calificatd ce acorda asistentd. Consilierea la
locul de munca este o activitate in cadrul
careia o persoana foloseste un set de teh-
nici sau deprinderi pentru a ajuta o alta
persoand sa-si asume responsabilitatea si
sa ia decizii, indiferent de faptul ca situatia
este legata de serviciu sau nu. Scopurile
consilierii sunt, de fapt, de a permite unei
persoane sd faca fata stresului, utilizandu-si
mai bine punctele forte, intuitia si determi-
narea. [7, p. 357]

Managementul stresului se referd la toa-
te mijloacele utilizate pentru contracararea
unei stari stresante, obiectiv sau subiec-
tiv percepute de catre individ. Strategiile
organizationale care pot reduce stresul pro-
fesional includ reproiectarea sarcinilor si a
mediului de muncd, incurajarea participa-
rii in procesul de luare a deciziilor, de stabi-
lire a obiectivelor, de dezvoltare a carierei,
de acordare a recompenselor, de promova-
re a politicilor nediscriminatorii etc. Pentru
a inlatura consecintele negative ale stresu-
lui asupra sanatatii angajatilor, este necesar
sa se includa in politicile de resurse umane

programe de dezvoltare a competentelor
de management al stresului, pentru a
forma capacitati personale, ce ar asigura
angajatilor solutionarea reusita a situatiilor
stresante si pentru a spori capacitatea lor
le, volitive si emotionale, conditionate de
specificul activitatii profesionale. Utilizarea
stresului cu efect pozitiv inseamna a avea
reactia fiziologica, emotionald si psihologi-
ca necesara actiunii, urmata de o perioada
de recuperare a energiei necesare in eveni-
mentul unor viitoare situatii ce ar putea ca-
uza stres. Excluderea stresului din activita-
tea profesionala este imposibila, deoarece
stresul reprezinta starea de adaptare a or-
ganismului la solicitdrile din mediul intern
si extern. Solutia este de a stabili un echi-
libru intre alocarea si prezervarea energiei.

Concluzii. Cunoasterea consecintelor
nefaste ale stresului profesional asu-
pra sanatatii angajatilor si  climatului
organizational in contextul procesului actu-
al de reformd a administratiei publice este
necesara pentru a consolida capacitatea ad-
ministrativa. Elaborarea unor strategii si in-
treprinderea unor actiuni de reducere a stre-
sului la locul de munca ar putea contribui la
eficientizarea activitatii autoritatilor publice.
Programele de prevenire a stresului profe-
sional pot fi orientate atat spre schimbarile
organizationale, cu scopul de a imbunatati
activitatea si conditiile de munca, cat si spre
angajat, vizand invatarea de cdtre acesta a
unor tehnici cu ajutorul carora sa poata face
fata stresului.

Angajatii autoritatilor publice inteleg
cel mai bine problemele cu care se con-
frunta in realizarea sarcinilor de serviciu. O
implicare mai activa a acestora in identifi-
carea cauzelor stresului la locul de munca
si evaluarea dinamicii de reactie individua-
Ia la stres ar furniza informatiile necesare in
intelegerea problematicii complexe a aces-
tui fenomen care se manifesta in contextul
muncii si al vietii in continud schimbare.
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