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CAND SI DE CE SE PLICTISESC ANGAJATII LA LOCUL DE MUNCA?
FENOMENUL ,,BOREOUT” SAU DESPRE O NOUA DIMENSIUNE A DEMOTIVARII
IN ORGANIZATII

Natalia COJOCARU
Universitatea de Stat din Moldova

Studii recente in domeniul psihologiei organizationale releva ca nu doar suprasolicitarea (sindromul burnout, intens
studiat 1n ultimii ani), ci si subsolicitarea la locul de munca poate fi o sursa de stres si epuizare. Acest fenomen a fost
numit boreout (i.e., plictiseala la locul de munca) si se refera la starea pe care o traiesc angajatii care au relativ putine
sarcini la locul de munca sau realizeaza sarcini monotone si neinteresante. Este, de fapt, reversul sindromului burnout si
se caracterizeazd prin simptome similare, doar cauzele sunt diferite. Fiind un subiect mai putin discutat in literatura de
specialitate autohtond, prin acest articol ne-am propus sa clarificim unele aspecte legate de manifestarea, cauzele si
factorii declansatori ai sindromului horeout, precum si modalitatile de solutionare a acestuia, identificand cateva directii
de cercetare a acestui fenomen in contextul academic si organizational.
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WHEN AND WHY PEOPLE GET BORED AT WORK?

THE BOREOUT SYNDROME - A NEW DIMENSION OF DEMOTIVATION IN ORGANIZATIONS

Recent studies in the field of organizational psychology reveal that not only work overload (the burnout syndrome,
intensively investigated in the recent years), but also the underload at the workplace can be a source of stress and
exhaustion. This phenomenon is called boreout and refers to the condition under which employees have relatively a
limited number of tasks at work or monotonous and uninteresting assignments. This is actually the reverse of the
burnout syndrome and is characterized by similar symptoms, even if the causes are different. Given that there is scant
attention paid to this subject in the specialized literature, this article is intended to clarify certain aspects regarding the
manifestations, causes and triggering factors of the boreout syndrome, including ways to diminish it. In addition, a few
research directions of this phenomenon in the academic and organizational contexts are provided.

Keywords: boreout, burnout, demotivation, work boredom.

Introducere

In mod evident, sindromul burnout a constituit in ultimii ani obiectul preocupdrilor stiintifice in domeniul
psihologiei organizationale. Desi, in multe privinte, asemanator prin simptomele pe care le manifestd, spre
deosebire de acesta, fenomenul boreout-ului a fost studiat mai putin® [4-6, 13,14 s.a.]. Problema dati este
subiectul unei carti iesite recent de sub tipar, scrise de doi cercetitori germani — P.Werder si Ph.Rothlin [14].
Autorii evidentiaza ca nu doar suprasolicitarea cu sarcini, ci si lipsa de solicitare poate fi o sursa de stres si
epuizare. In viziunea lor, boreout-ul este un fenomen tipic pentru mediul organizational, care se manifesta
atunci cand angajatii se Instraineaza treptat de munca lor, devin din ce in ce mai indiferenti fatd de organizatie,
nu mai sunt interesati de misiunea si valorile acesteia.

" in studiile empirice cu referire la acest fenomen se foloseste mai degraba sintagma ,,plictiseald la locul de munca” (eng. ,, work
boredom”). in general, starea de plictiseald se referd la starea psihica ce deriva din expunerea prelungiti la stimuli monotoni [10],
caracterizata printr-un dezinteres generalizat fatd de activitatea curentd a individului [6]. Plictiseala la locul de munca a fost definita
fie drept o stare emotionald, provocatd de expunerea la stimuli monotoni, repetitivi sau neinteresanti, fie ca o stare mentala, caracte-
rizata de deficit de atentie, erori si nivel scazut de activare [7]. Studiul realizat de Loukidou [7] evidentiaza ca starea de plictiseala nu
este o emotie particulara, dar un construct afectiv complex care se dezvolta gradual in timp, ca urmare a influentei a trei categorii de
factori (personali, de grup si organizationali). Alti termeni prin care anterior cercetatorii au descris acest fenomen sunt: ennui, apathy,
alienation, anomie si repression [a se vedea 3, 4].

Subiectul ,,plictiselii la locul de munca” a inceput sa fie investigat mai intens cam cu aproape trei decenii in urma. De exemplu,
Smith (1981), analizdnd articolele cu aceastd tematica publicate in perioada 1926-1981, constata ca este dificil sa identifici mai mult
de 40 de articole care sunt in directa relatie cu aceasta problematica, ceea ce ar Insemna cé in cei 53 de ani (perioada analizatd) s-a
publicat mai putin de un articol pe an [4].

In ce ne priveste, in acest articol vom folosi termenul boreout [cf 12, 14], care desemneazi atét starea de plictiseald, abordati ca o
stare mentala si afectiva, cat si alte aspecte (cognitive, emotionale si comportamentale) care deriva in consecinta — subsolicitare, dez-
interes fatd de activitatea desfagsurata, reducerea realizarilor si a performantelor, epuizare fizica si emotionala etc.
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De ce ne-am propus sa discutdm despre acest subiect? Asa cum intre boreout si demotivare exista o lega-
turd de cauzalitate [8], In contextul actual, problema datd prezinta interes din cel putin doud perspective:
1) cea a studentilor demotivati §i 2) cea a angajatilor demotivati. Argumentatia noastrd se sprijina pe trei
asertiuni de baza. Prima: stiut e faptul cd, deoarece foarte multi tineri aleg facultati la moda, pe parcurs ajung
sd se demotiveze de studiile universitare nu fiindca acestea nu ar fi de calitate (desi, in anumite cazuri, nu
putem sa excludem si acest fapt), ci fiindca au facut o alegere necorespunzitoare intereselor lor (o inadecvare
dintre ,,individ” si ,,situatie”, in sensul atribuit de Conrad [cf 3]). Ulterior, ajung sa practice o profesie care nu
le este pe plac si care la fel 1i demotiveaza. Se produce un cerc vicios al demotivarii, o situatie tipica pentru
aparitia sindromului boreout sau a starii de plictiseald la locul de munca. Cea de-a doua vizeaza neajustarea
programelor educationale la solicitarile reale ale pietei muncii [¢f 9]. Astazi sunt mult mai multi absolventi
decat sunt necesari pe piata muncii. Unii, chiar daca sunt supracalificati, sunt nevoiti sd accepte locuri de
munca mai putin calificate pentru ei. Astfel, ceea ce pe termen scurt poate fi o solutie, pe termen lung poate
fi o cauza pentru aparitia plictiselii si a demotivarii la locul de munca. In sfarsit, cea de-a treia se referd la
cresterea necesitatii pentru ,,autoactualizare” si ,,autorealizare”: pe masurd ce persoanele devin din ce in ce
mai pregatite, ele 1si doresc mai multa stimulare cognitiva i autonomie la locul de munca [9]. Lipsa acestora
la fel poate genera stari de plictiseald si demotivare.

Ce este sindromul boreout? Boreout vs burnout

Ce este sindromul boreout? Boreout este o stare pe care o traiesc angajatii care au prea putine sarcini la
locul de munca (dimensiunea cantitativd) sau sarcini lipsite de provocari (dimensiunea calitativa) si, in con-
secinti, au parte de o stimulare motivationala si cognitiva foarte joasa si stres minim. In asemenea conditii,
mai degraba decat de a fi multumiti de abundenta de timp liber, angajatii devin din ce in ce mai dezinteresati,
demotivati, extenuati si chiar depresivi. Pierd foarte mult timp cdutand aiurea pe internet, scriu email-uri pri-
vate, 1si verifica contul de email de zeci de ori pe zi, se ocupa de chestiuni personale la serviciu, isi dezvolta
idei pentru propria afacere sau pierd timpul cu jocuri pe calculator. Un studiu recent [Malachowski, 2005,
apud 11] releva ca aproape 1/3 din 10.000 de angajati raporteaza stari de plictiseald la locul de munca, din
care cauza pierd cateva ore pe zi In interes personal. Poate fi intdlnit in special la persoanele care lucreaza in
birouri, functionari sau lucrdtori bancari [14]. Boreout-ul afecteazd nu doar angajatii, ci §i organizatia ca
intreg: produce efecte negative atat la nivel individual (oboseala, plictiseala, dezinteres), cat si organizational
(scade productivitatea si randamentul muncii, absenteism).

Conceptul de boreout a fost descris de P.Werder si Ph.Rothlin in lucrarea Diagnose Boreout (aparutd mai
intai 1n limba germanad, in 2007, la Gottingen, apoi un an mai tarziu, in 2008, apare si traducerea in englezé)*.
Stresul la locul de munca este deja un fapt comun, scriu cercetatorii germani. Ne-am obisnuit atat de mult cu
acest fenomen, mentioneaza ei, incat starea de stres este deseori exageratd. Este oarecum firesc sa fii supra-
solicitat la serviciu, dar e un fapt mai putin obisnuit sa fii subsolicitat si plictisit.

Lipsa de activitate e consideratd un fapt indezirabil 1n cadrul organizational. Cine ar recunoaste deschis in
acest caz ca nu prea are ce face la locul de munca? Din aceasta cauza, autorii observa cd, in anumite cazuri,
persoanele adoptd comportamente de fatadd pentru a masca starea de boreout — de exemplu, pretind ca folo-
sesc telefonul in scopuri de serviciu, chiar daca e vorba de un apel privat, camufland, astfel, semnele unei
discutii personale. Uneori angajatii dezvoltd un gen de pseudoangajament: a sta la serviciu atat cat sta seful,
chiar daca nu au nimic de facut, dorind, astfel, sa demonstreze loialitate i implicare sau din teama de nu fi
,.descoperiti” ci nu au sarcini de munca. in acest fel, spun cercetitorii germani, uneori angajatii pierd timpul
la serviciu doar simuldnd activitatea de munca.

Boreout vs burnout. P.Werder si Ph.Rothlin propun si discutdm nu doar despre stresul si suprasolicitarea
la serviciu, ci si despre reversul acestora. Boreout-ul reprezintd partea opusid a sindromului burnout si are
simptome similare, chiar daca acestea se datoreaza unor cauze diferite. Drept urmare, poate fi la fel de peri-
culos ca si fenomenul burnout. Werder si Rothlin [14] afirma ca angajatii care suferd de boreout exprima
manifestéri tipice pentru deja cunoscutul fenomen burnout: stres, epuizare fizicad si emotionald, reducerea
performantelor (a se vedea Fig.1).

" Recent, cercetitoarca austriacd E.Prammer dezvolta acest subiect in una din ultimele sale aparitii editoriale. Dansa prezinta o serie
de studii de caz care ilustreaza sindromul boreout-ului la locul de munca (Boreout — biografien der unterforderung und langeweile.
Eine soziologische analyse. Viena: Springer, 2013).

132



STUDIA UNIVER / MOLDAVIAE, 2014, nr.5(75)

Seria “Stiinte ale educaliei” 27-2103 I[SSN online 2345-1025 p-131-136

Burnout Boreout
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Reducerea performantelor

la serviciu la serviciu

Fig.1. Sindromul burnout vs sindromul boreout.

In mod paradoxal, chiar daci nu au depus eforturi mari, la sfarsitul zilei de munci angajatii afectati de
boreout pot fi la fel de epuizati ca si cei care au fost suprasolicitati pe parcursul zilei. Cu alte cuvinte, starea
de oboseald, resimtitd dupa o zi de muncd, nu este in mod obligatoriu legatd doar de cantitatea muncii si
efortul intelectual sau fizic depus; plictiseala, monotonia si rutina sunt percepute la fel sub forma de epuizare
si, implicit, ca surse de stres.

Cauze si manifestiri ale sindromului boreout

Angajatii afectati de boreout obignuiesc sa se plangad ca sunt foarte ocupati, cd au foarte multe sarcini.
Desi se simt subsolicitati la serviciu, pretind ca sunt suprasolicitati. Se simt obositi si apatici la serviciu, chiar
dacd nu au surse de stres sau suprasolicitare. Totusi, de cele mai dese ori, constatd Rothlin si Werder [14],
chiar dacd nu au satisfactie de la munca lor, nu intreprind nimic pentru a schimba situatia sau pentru a se
transfera la un alt loc de munca. Stabilitatea financiara, teama de a nu-si pierde locul de munca sau de a nu fi
suprasolicitati sunt printre cele mai frecvente cauze. Autorii numesc aceasta situatie ,,paradoxul boreout” —
angajatii Invata sa supravietuiasca cu boreout.

Gemmilli si Oakley [4] observa ca problema plictiselii si a monotoniei in mediul organizational este mai
degraba o tema tabu, ca urmare a reprimarii emotiilor si starilor negative care deriva in consecintd, dar si a
faptului ca este considerata ca fiind datoratd mai curand unui esec personal, decét unor deficiente organiza-
tionale. Ei mentioneaza ca plictiseala intervine atunci cand angajatii nu au parte de experiente emotionale
si intelectuale la locul de munca carora sa le dea un sens. In acest context, autorii evidentiaza, citdndu-l pe
Bernstein (1975), doua tipuri de plictiseald in mediul organizational: tranzitorie si cronica [cf 4]. Plictiseala
tranzitorie este o stare constientizatd si temporara, pe cand plictiseala cronica este in mare parte o stare ne-
congstientizatd de catre individ, caracterizata printr-o stare generalizatd de absenta a interesului fatd de munca
realizatd. Am putea spune ca plictiseala cronica se apropie de sindromul boreout. Conrad [3] identifica doua
intelesuri ale plictiselii: stimularea joasa (de ex., a avea putine sarcini) si deconectarea (de ex., a asculta o
prelegere intr-o limba strdina pe care nu o cunosti). Vodanovich sugereaza sa fie abordate diferentiat trei forme:
plictiseala generatd de job-uri monotone, cea care rezultd din abundenta de timp liber la locul de munca si
cea provocata de pierderea de sens in raport cu munca realizata [13].

Pierderea sensului in raport cu procesul muncii este unul din simptomele de baza pentru boreout [1,12].
Lipsa de inspiratie, monotonia si starea de plictiseala la locul de munca 1i determind pe angajati sa se
perceapa ineficienti si inutili. Aici se cuvine sa facem o precizare: Werder si Rothlin subliniazd ca o anumita
doza de plictiseala 1n activitatea cotidiana este un lucru firesc, nsa o stare de plictiseald prelungita genereaza
deja boreout [14]. In consecinti, angajatii se detaseaza de munca lor si nu vad sensul acesteia, triiesc stari de
insatisfactie, lipsa de entuziasm, scade nivelul implicdrii in munci, randamentul si productivitatea. Intr-un
articol de sintezd, Loukidou et al. [8] mai identificd urmatoarele efecte: un nivel scazut al calitatii vietii,
predilectia pentru consumul de alcool sau droguri, comportamente contraproductive si absente la locul de
munca s.a. De exemplu, la psihoterapeutii care traiesc stari de plictiseala Campagne [2] constata reducerea
performantelor, epuizare mentald si emotionald, sentimentul ca lucreaza in van, depersonalizare (raceald si
indiferenta in relatia cu clientii), stimulare motivationala si profesionala scazuta.

Cauzele care determind aparitia sindromului boreout la locul de munca ar putea fi clasificate in trei
categorii: organizationale, relationale si personale. In prima categorie s-ar incadra conformismul exagerat —
cu cat o persoana se conformeazd mai mult la normele si exigentele organizationale, fara a le chestiona legi-
timitatea i esenta acestora, cu atat manifestd mai putina creativitate la locul de munca [4], dar si controlul
organizational sporit — constrangeri, prescriptii si directive din partea structurilor ierarhic superioare, care
intdresc perceptia angajatilor ca nu au libertate de decizie [6]. Cum interpreteazd angajatii situatia in acest
caz? Fisher [6] noteazd cd dacad angajatii percep ca libertatea lor este restrictionatd (fenomenul reactantei
psihologice), iar sarcina este realizatd ca urmare a presiunilor exterioare (fenomenul suprajustificarii), exista
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probabilitatea ca ei sa-si piarda interesul pentru respectiva sarcina si sa apara stari de plictiseald. Alte cauze
tin de natura sarcinii’ — sarcini simple, repetitive, monotone [5,6], neinteresante si slab stimulative [4].
si de a-si folosi abilitatile sale profesionale. Fisher subliniaza cd plictiseala poate sd apara si la angajatii
care au fost suprasolicitati o anumita perioada de timp: dupa un timp in care au avut un program mult prea
incarcat, intervine o perioadi de lipsd de activitate, scade cantitatea de sarcini ce trebuie realizate [6]. Intr-un
studiu realizat de Fisher (1987) studentii raporteaza cd si atunci cand sarcinile sunt prea dificile, implicit
peste capacitatea lor de intelegere, la fel pot sa apara stari de plictiseala [a se vedea 6]. Pentru a determina
cresterea randamentului, autoarea subliniaza necesitatea ajustarii nivelului de stimulare cognitiva si moti-
vationald: nici prea scazut, nici prea ridicat. O sarcind cu un nivel inalt de complexitate genereaza dificul-
tati de intelegere si concentrare. Dupd o anumitd perioadad de exercitiu, cdnd 1n procesul Invatarii se acu-
muleazi experienta necesard, sarcina devine interesanti, deoarece atinge un nivel optim de stimulare. Insa,
daca sarcina este bine invatata, iardsi poate sid devina plictisitoare, deoarece nu necesitd concentrare §i
intelegere.

In cea de-a doua categorie ar fi lipsa de comunicare dintre manager si angajati (de ex., nu sunt clarificate
obiectivele si procedura de realizare a sarcinilor, nu se ofera feedback pentru rezultatele muncii etc.) [14].
Incidenta plictiselii este raportatd si de ceea ce s-ar numi prezenta colegilor de munca ,,plictisiti”, dar si
»plictisitori” — ursuzi, necomunicativi, neprietenosi [6]. Nu mai putin importanta este si contagiunea sociala,
scrie Fisher [6]. Atunci cand mereu se vorbeste ca studiile universitare/locul de munca este plictisitor, oamenii
ajung sa se ,,autoconvinga” de acest fapt. Se adoptda un gen de expunere selectiva, prin care sunt identificate
doar situatiile negative si sunt trecute cu vederea cele pozitive.

O serie de cauze se referd la anumite caracteristici individuale — abilitati profesionale nalte [6], extra-
versiunea [6], predispunerea pentru plictiseala (eng. boredom pronessnes) [11] sau incompatibilitatea rolului
[Darden si Marks, 1999, apud 7]. O corelatie negativa a fost identificata intre plictiseald si constiinciozitate
[Sansone et al., 1999, apud 8] si varsta [Drory, 1982, apud 8]. Persoanele constiincioase tind sa fie mai putin
afectate de monotonie si plictiseald, ca urmare a gradului inalt de responsabilitate si autodisciplind. Respectiv,
tinerii se plictisesc mai repede decat varstnicii. La fel, Van der Heijden et al. constatd ca angajatii care au
abilitati de management al timpului sunt mai putin predispusi de a fi afectati de ,,boreout” [11]. Managementul
timpului intervine ca o abilitate self-reglatorie de coping la starea de plictiseala.

Nu mai putin importanta ar fi, credem, si alegerea profesionala pe care o fac indivizii. Stiut fiind faptul
ca multi tineri ajung sa aleaga facultati la moda, dar care nu neapéarat constituie obiectul interesului persoanei.
In acest caz, starea de horeout ar putea fi determinata de neatractivitatea studiilor universitare, ulterior a locu-
lui de munca si de motivatia scazuta pentru realizarea sarcinilor academice, iar mai apoi a celor profesionale.

Trebuie sd mai spunem ca boreout-ul poate fi problema pentru cei care au asteptari foarte mari de la
locul de munca. Pentru cei cu asteptari mici, jobul mediocru nu este o problema. Autorii lucrarii Diagnose
Boreout [14] ilustreaza cum se poate ajunge la boreout. Candidatul pentru un post de munca spera, avand in
vedere expectatiile sale si felul in care i s-a prezentat un anumit post de munca, sé obtina o functie de coor-
donator de program/proiect international, functie care I-ar ajuta sd obtina mai multd experientd de colaborare
la nivel international. insa, ulterior, constatd ¢ nu va coordona proiectul, ci doar va avea anumite sarcini de
supervizare si, implicit, va avea mai putine oportunititi de colaborare internationald, ceea ce nu-i oferd sanse
sd-si foloseasca abilitatile profesionale si competentele lingvistice. Din aceste considerente, fiind mai putin
solicitat, este foarte probabil sa fie afectat de boreout.

Extrapoland concluziile lui Rothlin si Werder [14] in mediul academic, am putea admite ca de acest
sindrom ar putea fi afectati in special studentii care au avut rezultate foarte bune si o situatie academica exce-
lentd, implicit asteptari foarte mari fata de viitorul profesional i, care, ulterior, din diverse motive, ajung sa
practice joburi cu mult sub capacitatile lor sau care nu le solicitd competentele pe care si le-au format in
perioada studiilor universitare. Cu alte cuvinte, se specializeaza intr-un domeniu, dar ajung sa lucreze in cu
totul alte domenii, care au putind legatura sau chiar deloc cu abilitatile lor profesionale.

* A . o ee . - . . L . .. A 3 ~

In ce priveste natura sarcinii, trebuie sa venim cu o precizare: o sarcina este plictisitoare sau nu, in functie de cum este perceputa de
persoana. Prin urmare, nu este o caracteristicd intrinsecd a sarcinii, ci devine astfel in cadrul relatiei sarcina-subiect, prin felul cum
este interpretatd aceastd experientd de cétre subiect [a se vedea 3].
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Cum poate fi masurat sindromul boreout?

Asa cum am mai mentionat, problematica plictiselii la locul de munci a fost mai putin studiati. In mod
frecvent, angajatii nu recunosc ca resimt boreout, de aici si dificultatea identificarii angajatilor care traiesc
asemenea stari [14]. Dificultatea apare si ca urmare a similaritatii dintre plictiseald si alte stari emotionale si
mentale, cum ar fi oboseala, somnolenta, depresia [7].

Werder si Rothlin [14] subliniazd rolul responsabilitatii personale in asemenea situatii. Depasirea
boreout-ului poate Incepe prin a constientiza fenomenul, cauzele si modalitatile de solutionare. Din aceasta
perspectuva, autorii sugereaza cateva intrebdri prin care angajatii ar putea si-si autoevalueze situatia la locul
de muncé: Te ocupi cu interese/afaceri personale la locul de munca? Te simti submotivat si plictisit? Se
intampla sa te prefaci cé lucrezi sau ca esti foarte ocupat cand de fapt nu faci nimic important? Se intdmpla
sd vii foarte obosit acasd, chiar dacd nu ai muncit aproape deloc? Trimiti mesaje/dai telefoane in interes
personal la locul de munca? s.a.

St.Vodanovich identificd doud scale prin care poate fi masurata plictiseala la locul de munca (Job Boredom
Scale) [13]. Prima, elaboratd de Grubb (1975), consta din 11 itemi, cea de-a doua, elaborata de Lee (1986),
din 17 itemi [13]. Autorul constatd ca, in pofida faptului ca subiectul a inceput sa fie studiat mai mult in
ultimii ani, instrumentele de cercetare prezintd anumite limite. De aceea, e necesara o evaluare psihometrica
a scalelor actuale si validarea acestora in diverse contexte: clinice, educationale, organizationale.

Strategii de ajustare in situatii de boreout

Membrii organizatiei trebuie sa-si dezvolte strategii constructive de coping in situatii de boreout, pornind
de la constientizarea situatiei si cresterea responsabilitatii si a angajamentului personal.

Studiul lui Van der Heijden et al. a avut drept scop identificarea strategiilor pe care le adopta angajatii
cand sunt plictisiti la locul de munca [11]. Cercetatorii descriu doua strategii: angajarea in activitati distrac-
tive (de ex., a scrie email-uri private, a cauta informatii diverse in internet, jocuri pe calculator etc.) si indife-
renta fatd de munca (adoptatd mai ales de persoanele ale caror capacitati sunt superioare celor solicitate de
job). In cazul celei de-a doua strategii, angajatii manifestd un nivel minim de implicare cognitiva. O alti
modalitate de ajustare la boreout este stimularea aditionala: de ex., a realiza aceeasi sarcind, dar prin metode
variate [Runcie, 1980, apud 6] sau schimbarea activitatii [6]. Unele strategii nu afecteazd semnificativ
performanta la locul de munca: situatiile cand angajatii se confruntd cu stari de plictiseald conditionate de
reducerea numarului de sarcini (de ex., a scrie email-uri private), altele au un caracter disfunctional (consum
de alcool sau droguri, sabotaj si alte comportamente contraproductive) [6].

Concluzii si directii de cercetare

Cunoasterea fenomenului este esentiald in vederea identificarii §i remedierii problemelor legate de
boreout si evitarii costurilor organizationale care deriva In consecinta. Aici am sublinia importanta orientarii
profesionale/reconversiei profesionale, cunoasterea expectatiilor motivationale ale angajatilor si asigurarea
diversitatii la locul de munca. Studiul lui Guglielmi et al. [5] evidentiaza rolul liderului transformational,
orientat spre dezvoltarea motivatiei intrinseci a angajatilor si diminuarea plictiselii la locul de munca. La fel,
autorii releva ca prezenta oportunitatilor de invatare continud reduce semnificativ posibilitatea aparitiei
acestor stari 1n randul angajatilor (de ex., Campagne [2] remarcd importanta supervizarii si a schimbului de
experientd in activitatea profesionald a psihoterapeutilor). Daca plictiseala poate fi contagioasa, organizatiile
trebuie sd evite sd plaseze angajatii care manifesta stari de plictiseald cronica in grupurile de lucru, astfel
influentandu-i si pe ceilalti angajati [6]. In acest context, Griffin (1983) subliniazi ca supervizorii trebuie si
fie instruiti sa prezinte in primul rand aspectele pozitive ale job-ului [¢f 6].

Totusi, o serie de aspecte ale fenomenului necesita a fi investigate. Fisher [6] sugereaza cateva intrebari
pentru studiile ulterioare: Care job-uri au un potential mai mare de a produce boreout? Cine este mai afec-
tat, cand si de ce? Ce efecte produce asupra performantei individuale §i colective si cum indivizii si orga-
nizatia ar putea sd gestioneze mai eficient aceste situatii? La fel, mai putin a fost studiatd influenta factori-
lor contextuali, cum ar fi, cultura, normele si procesele organizationale [7] si a celor socioculturali [3,8,11],
implicatiile starilor de plictiseald de la serviciu asupra familiei, si invers (efectul de compensare si spil-
lover) [6]. O alta problema de cercetare se refera la strategiile de coping adoptate de angajati [8]. Studiile
ulterioare ar trebui sa rafineze si instrumentele de masurare, in vederea identificarii intensitatii diferitelor
stari si forme de plictiseald [13].
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Studiile, preponderent cantitative, mai putin au investigat in profunzime modul in care este perceputa
starea de plictiseald [7]. E necesar, scrie Conrad [3], sd urmarim cum oamenii vorbesc despre experientele
lor, semnificatia atribuita stirii de plictiseald, perceptiile si reprezentirile angajatilor. in acest context, stu-
diile calitative, axate pe analiza naratiunilor subiectilor privind experientele de la locul de munca, situatiile in
care resimt mai intens stari de plictiseald, vor contribui semnificativ la clarificarea subiectului [6].
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