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Problematica privind satisfacţia în muncă este un subiect central în domeniul psihologiei organizaţionale, reprezentând 

o realitate psihologică care influenţează în mod direct individul, instituţia şi comunitatea profesională. Diferite realităţi 

ale spaţiului profesional, precum rezultatele muncii, performanţele, starea psihologică a beneficiarilor, sunt influenţate, 

indubitabil, de satisfacţia în muncă. În articol sunt prezentate o sinteză teoretică a factorilor determinanţi ai satisfacţiei în 

muncă şi rezultate empirice privind satisfacţia în muncă a cadrelor didactice din instituţiile medii de specialitate. În urma 

demersului experimental a fost atestată preponderenţa unui nivel mediu şi ridicat al satisfacţiei în muncă, iar dimensiunile 

asociate cel mai frecvent cu satisfacţia în muncă sunt colegii, supervizarea, natura muncii şi comunicarea. 

Cuvinte-cheie: satisfacţie în muncă, supervizare, salarizare, beneficii ale muncii, recompense, factori personali, 

factori organizaţionali.  

 

SOME PSYCHOLOGICAL ASPECTS OF THE TEACHER’S JOB SATISFACTION 

The issue of job satisfaction is a central topic in organizational psychology, representing a psychological reality that 

directly affects the individual, the institution and the professional community. Different realities of the professional  

life like the results of the work, performances, psychological state of beneficiaries are undoubtedly influenced by job 

satisfaction. The paper presents a theoretical synthesis on the main factors of job satisfaction and empirical results on 

the subject of job satisfaction of the teachers working in middle education institutions. As a result of the experimental 

approach was attested preponderance of a medium and high level of job satisfaction and were identified the dimensions 

most commonly associated with job satisfaction: colleagues, supervision, nature of work and communication. 

Keywords: job satisfaction, supervision, salarisation, the benefits of the work, personal factors, organization factors.  

 

  

Introducere  

Satisfacţia în muncă este definită ca o atitudine pe care o au angajaţii faţă de munca lor [1], precum şi  

ca o stare emotivă pozitivă ce rezultă din părerea personală a angajatului vizavi de munca sa sau climatul 

muncii [2]. Capotescu (2006) susţine că satisfacţia în muncă este o stare de echilibru la care ajunge individul 

în momentul în care răspunde complet unor nevoi, aşteptări conştiente sau inconştiente, fiind şi măsura în 

care aceste aşteptări se suprapun cu ceea ce primeşte cu adevărat în cadrul muncii [3]. Hulin şi Judge (2003) 

au menţionat că satisfacţia în muncă include răspunsuri psihologice multidimensionale: cognitive, afective, 

comportamentale [4]. Pentru Ripon satisfacţia în muncă este produsul experienţei concrete a relaţiei psihice 

între individ şi o anumită situaţie de muncă [5]. Satisfacţia în muncă mai presupune şi un răspuns afectiv 

pozitiv determinat de îndeplinirea cerinţelor muncii sau rezultatul unui sentiment de mulţumire obţinut din 

prestarea muncii. Porter şi Steers (1973) au definit conceptul de satisfacţie în muncă drept un construct ge-

neric, unidimensional, ce reflectă gradul cumulativ de realizare a aşteptărilor angajaţilor. Astfel, angajatul se 

aşteaptă mai mult sau mai puţin conştient la obţinerea unor rezultate din partea muncii [6]. 

Drummond şi Stoddart (1991) au divizat conceptul de satisfacţie în muncă în două categorii: satisfacţie 

generală şi satisfacţie specifică. Satisfacţia generală se referă la senzaţia personală pe care angajatul o are 

despre serviciul său. Satisfacţia specifică se raportează la variate aspecte ale serviciului, precum condiţiile de 

muncă, salariul, relaţiile dintre angajaţi şi superiori, politicile organizaţionale [7]. 

Factori determinanţi ai satisfacţiei în muncă 

O clasificare a factorilor ce determină satisfacţia în muncă a fost propusă de Zamfir (1980), care consideră 

că aceasta poate fi analizată pe trei dimensiuni: 1) satisfacţia economică – este produsă de stimuli financiari; 

ea conferă sentimentul securităţii şi satisfacerea nevoii de stimă, putere, prestigiu şi poziţie socială; 2) satis-

facţia legată de muncă – reprezintă satisfacţia legată de conţinutul muncii, particularităţile sale de desfăşurare. 

Munca în sine are o serie de caracteristici, precum condiţiile muncii, dotarea tehnică şi conţinutul efectiv, 
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aceste elemente fiind relevante sau determinante în obţinerea satisfacţiei profesionale. Alte caracteristici 

importante ar fi varietatea muncii, inovaţia, capacităţile profesionale ridicate solicitate de aceasta, raportul 

dintre muncă şi aptitudinile individului. În caz contrar, o neconcordanţă între aptitudini şi cerinţele înaintate la 

locul de muncă, monotonia muncii, rutina se pot transforma în surse ale insatisfacţiei profesionale; 3) satis-

facţia psihosocială – se referă la raportarea angajatului nu doar la activitatea sa, ci şi la colegii săi, la grupul 

din care face parte. Relaţiile pozitive, o atmosferă de grup favorabilă reprezintă factori determinanţi ai satis-

facţiei în muncă. 

O altă categorie de factori ce influenţează satisfacţia în muncă a fost propusă de Cortese (2007), din care 

fac parte: conţinutul muncii, responsabilitatea, autonomia şi creşterea profesională, relaţiile profesionale [8]. 

Landy enumeră următorii factori determinanţi ai satisfacţiei în muncă: a) structura de plată, recompensele 

echitabile ce furnizează un feedback pentru performanţă; b) condiţii fizice de muncă; c) interesul personal;  

d) munca provocatoare de efort mintal, pe care angajatul o poate realiza cu succes; e) munca în sine [9]. 

Smith, Kendall şi Hullin (1969) pun în prim-plan următoarele condiţii determinante pentru satisfacţia în 

muncă: 1) salariul – cuantumul la care se urcă plată primită, metoda de efectuare a plăţii şi echitatea percepută 

a acesteia; 2) promovarea – disponibilitatea oportunităţilor reale de promovare; 3) colegii – gradul lor de com-

petenţă, relaţiile prietenoase; 4) supervizarea – abilităţile tehnice şi manageriale ale supervizorilor, gradul în 

care superiorii demonstrează consideraţie şi interes pentru angajaţi; 5) munca în sine – gradul în care sarcinile 

executate de angajat sunt interesante şi furnizează oportunităţi pentru învăţare şi asumarea responsabilităţii. 

Locke (1976) vine cu o completare propunând factori, precum: recunoaşterea, condiţiile de muncă, 

politica organizaţională, raportând salariul, promovarea şi recunoaşterea la factori extrinseci ale satisfacţiei în 

muncă, iar colegii, supervizarea, munca în sine – la factori intrinseci. Herzberg (1959) susţine că factorii de 

insatisfacţie nu sunt aceiaşi ca şi factorii de satisfacţie, menţionând că primii s-ar referi mai mult la factorii 

extrinseci, iar adevărata sursă de satisfacţie ar fi datorată factorilor intrinseci.  

Frances (1980) elaborează o listă a factorilor intrinseci ai satisfacţiei în muncă în ordinea descrescătoare 

de saturaţie: 1) independenţa gândirii şi acţiunii; 2) sentimentul de a fi informat; 3) sentimentul de stimă în 

poziţia pe care o deţine; 4) dezvoltarea de sine; 5) participarea la stabilirea scopurilor şi obiectivelor; 6) senti-

mentul de prestigiu; 7) autoritatea ataşată la poziţia pe care o deţine; 8) ocazia de a dezvolta relaţii; 9) ocazia 

de a ajuta colegii. 

Zlate (2007) sintetizează rezultatele cercetărilor anterioare şi propune o nouă clasificare a factorilor satis-

facţiei în muncă în trei categorii:  

 factori organizaţionali (condiţiile de lucru, munca în sine, promovarea);  

 factori de grup (coeziunea, moralul grupului, relaţiile cu colegii, relaţiile cu şefii);  

 factori personali (caracteristici sociodemografice ale angajatului: vârstă, sex, rasă, naţionalitate etc.; 

caracteristici socioprofesionale: vechimea în muncă, nivelul de instruire profesională, experienţă, 

caracteristici de personalitate).  

Porter şi Steers (apud Zlate, 2007) au clasificat sursele satisfacţiei în muncă în patru categorii:  

1) factori organizaţionali largi, care conţin oportunităţile de promovare, politicile şi procedurile organiza-

ţiei, structura organizaţiei; 

2) factori legaţi de mediul imediat al muncii, care se referă la stilul de supraveghere, participarea la luarea 

deciziilor, mărimea grupului de indivizi, relaţiile cu colegii, condiţiile de muncă;  

3) factori legaţi de conţinutul muncii sau de activităţile realizate la locul de muncă (raza de acţiune a 

acestora, claritatea rolului);  

4) factori personali – caracteristici ce diferenţiază o persoană de alta (vârsta, vechimea, personalitatea) [10]. 

Zamfir (1980) arată că sursele satisfacţiei în muncǎ se împart în mai multe categorii: 

1) facilităţi – se referă la condiţiile tehnologice, sociale şi umane în care se desfăşoară activitatea. Acestea 

pot fi: facilităţi economice; facilităţi socioprofesionale; facilităţi sociale oferite de întreprindere; orarul de 

lucru; distanţa la care se află locuinţa faţă de instituţie şi mijloacele de transport disponibile aflate la dispoziţia 

angajaţilor; 

2) condiţii fizice elementare ale muncii – acele caracteristici ale muncii care afectează fiziologic organismul 

uman: periculozitatea muncii, caracteristicile fizice ale locului de muncă (luminozitate, temperatură, surse de 

zgomot, estetică);  
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3) conţinutul muncii – vizează munca în sine, ceea ce trebuie să facă fiecare. În cadrul conţinutului muncii 

deosebim: calificarea cerută de postul ocupat, caracterul rutinier al muncii, tipul muncii, concordanţa dintre 

munca-talentul-aptitudinile angajatului, varietatea sau monotonia muncii;  

4) relaţii umane în muncă – reprezintă sursă de satisfacţie sau insatisfacţie în muncă. Un rol important 

pentru satisfacţia în muncă au relaţiile cu colegii şi relaţiile cu şeful ierarhic direct. Relaţiile umane pot fi mo-

dificate cu uşurinţă şi independent de condiţiile tehnologice ale muncii, ele depinzând de condiţiile sociale 

generale, precum şi de gradul de cultură şi civilizaţie al comunităţii;  

5) cadrul organizaţional al muncii – munca este afectatǎ direct şi de cadrul general al instituţiei: conduce-

rea instituţiei, relaţiile dintre diferite departamente, aprovizionarea cu materii prime şi materiale, circulaţia 

informaţiilor, modul în care se iau deciziile şi se realizează controlul. 

Satisfacţia în muncă devine un aspect foarte important al activităţii profesionale, deoarece, privită în an-

samblu, aceasta exercită influenţă asupra activităţii întregii organizaţii, ce presupune drept necesară relaţia 

directă şi satisfăcătoare dintre angajat şi conducere, fapt ce ar accentua posibilitatea de a experimenta un 

nivel înalt al satisfacţiei în muncă al angajaţilor care sunt susţinuţi de conducere. Pe de o parte, satisfacţia în 

muncă poate fi variabilă dependentă de calitatea condiţiilor de muncă; pe de altă parte, aceasta poate fi o 

variabilă independentă ce ar determina consecinţe, precum: absenteismul, fluctuaţia de personal sau perfor-

manţa în muncă [1]. 

Metodologia cercetării 

Grupul experimental. În cercetare au fost implicate 92 de persoane, dintre care 20 bărbaţi şi 72 femei cu 

vârsta cuprinsă între 25 şi 53 ani, profesori la instituţii medii de specialitate.  

Metode de cercetare. Pentru identificarea nivelului şi conţinutului satisfacţiei în muncă a fost aplicat 

chestionarul pentru măsurarea satisfacţiei în muncă The Job Satisfaction Survey - JSS (Spector, 1985). The 

Job Satisfaction Survey este alcătuit din 36 de itemi, care se grupează în 9 scale a câte 4 itemi fiecare. Aceste 

9 scale definesc 9 dimensiuni în care satisfacţia în muncă se poate manifesta, şi anume: salarizare, promovare, 

supervizare, beneficii, recompense contingente, proceduri de operare, colegi, natura muncii şi comunicare. 

Răspunsurile la itemii JSS se obţin pe o scală Likert cu 6 trepte, unde valoarea „1” desemnează răspunsul 

„dezacord total”, iar treapta „6” desemnează răspunsul „acord total”. 

Rezultatele cercetării 

La prima etapă a cercetării respondenţii au fost solicitaţi să-şi autoevalueze nivelul de satisfacţie în muncă 

după următoarele registre: a) foarte scăzut, b) scăzut; c) mediu; d) ridicat; e) foarte ridicat. Astfel, au fost 

obţinute următoarele date: 3 persoane şi-au autoevaluat nivelul general al satisfacţiei în muncă ca fiind scăzut; 

51 de persoane şi-au autoevaluat nivelul general de satisfacţie la nivel mediu; 38 de persoane şi-au autoevaluat 

satisfacţia la nivel ridicat. 

3%

55%

42%

Scăzut

Mediu

Ridicat

 
Diagrama 1. Autoevaluarea nivelului de satisfacţie în muncă. 
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În urma aplicării Chestionarului JSS am obţinut următoarele rezultate privind nivelul de satisfacţie. Com-
parativ cu autoevaluarea nivelului de satisfacţie, rezultatele obţinute reflectă următoarele realităţi: 5 persoane 
au obţinut un nivel scăzut de satisfacţie; 48 de persoane au înregistrat un nivel mediu de satisfacţie în muncă; 
38 de persoane au obţinut un nivel ridicat de satisfacţie; o persoană a înregistrat un nivel foarte ridicat de 
satisfacţie în muncă. 

5%

52%

42%

1%

Scăzut

Mediu

Ridicat

Foarte ridicat

 
Diagrama 2. Rezultatele privind nivelului de satisfacţie în muncă (Chestionar JSS). 

 

Conform datelor obţinute, putem identifica o diferenţă nesemnificativă între autoevaluarea nivelului de 
satisfacţie în muncă şi nivelul de satisfacţie obţinut în baza chestionarului JSS. Atestăm aceleaşi valori pentru 
nivelul mediu şi nivelul ridicat al satisfacţiei în muncă. Frecvenţa ridicată pentru nivelul mediu şi cel ridicat 
al satisfacţiei în muncă poate fi explicată prin specificul mediului instituţiei de învăţământ mediu de speciali-
tate. Acest tip de instituţie oferă posibilitatea unui demers didactic teoretico-practic prin combinarea studiilor 
obişnuite cu cele de specialitate, cadrele didactice fiind încadrate în mai multe activităţi şi colaborări (proiecte), 
fiind organizate şi diverse conferinţe în care discipolii lor îşi pot aplica cunoştinţele în practică într-un mod 
direct, astfel cadrele didactice având acces direct la finalităţile muncii lor.  

În continuare vom analiza valorile obţinute ale satisfacţiei în muncă în raport cu fiecare dimensiune: salarizare, 
beneficii, recompense, proceduri de operare, supervizare, comunicare, natura muncii, colegii. În datele 
exemplificate în diagrama de mai jos sunt prezentate valorile satisfacţiei în muncă în ordine descrescătoare. 
Dimensiunile asociate cu cele mai înalte valori ale satisfacţiei în muncă sunt: satisfacţie privind colegii (88%), 
satisfacţie în raport cu natura muncii (87%); satisfacţie privind supervizarea (77%); satisfacţie privind posibi-
lităţile de comunicare (62%). Un nivel mai scăzut al satisfacţiei în muncă a fost înregistrat în raport cu următoarele 
dimensiuni: promovare (43%), recompense (30%), salarizare (25%), beneficii (22%), proceduri de operare (15%). 
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Diagrama 3. Dimensiunile satisfacţiei în muncă (cele mai mari valori). 
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Diagrama 4. Dimensiunile satisfacţiei în muncă (cele mai mici valori). 

 

Concluzii 

În urma aplicării metodelor de cercetare a fost atestată o preponderenţă a nivelului mediu şi ridicat al 

satisfacţiei în muncă: 52% din cadrele didactice prezintă un nivel mediu al satisfacţiei în muncă şi 42% un 

nivel ridicat al satisfacţiei în muncă conform Chestionarului JSS, iar conform autoevaluării 55% din cadrele 

didactice prezintă un nivel mediu al satisfacţiei în muncă şi 42% – un nivel ridicat al satisfacţiei în muncă. 

Concordanţa rezultatelor acestor două modalităţi de evaluare reprezintă o confirmare suplimentară a rezulta-

telor cercetării.  

Aceste rezultate privind nivelul satisfacţiei în muncă au fost surprinzătoare pornind de la ipoteza identifi-

cată în discursul cotidian colectiv privind o anumită insatisfacţie în muncă a populaţiei Republicii Moldova, 

insatisfacţie ce derivă din precaritatea condiţiilor de muncă şi a salarizării. Această discordanţă între discursul 

cotidian privind satisfacţia în muncă şi rezultatele cercetării a fost clarificată parţial de rezultatele privind con-

ţinutul satisfacţiei în muncă. Analiza satisfacţiei în muncă în raport cu dimensiunile de conţinut ale acesteia  

a permis să identificăm sursele psihologice ale satisfacţiei în muncă. Astfel, am identificat un nivel înalt al 

satisfacţiei în muncă în raport cu dimensiunile colegii, natura muncii şi supervizare. Dimensiunile muncii 

mai puţin asociate cu satisfacţia în muncă au fost beneficii, salarizare şi recompense.  

Rezultatele cercetării permit elaborarea anumitor supoziţii privind specificul satisfacţiei în muncă a cadre-

lor didactice din instituţiile medii de specialitate. Ne permitem să formulăm presupoziţia că, în virtutea nece-

sităţii de realizare a dimensiunii vocaţional-profesionale, majoritatea pedagogilor manifestă tendinţa de a 

găsi surse de satisfacţie profesională în pofida unor condiţii social-economice precare. Din acest punct de 

vedere, rezultatele cercetării validează mai mult o perspectivă optimistă asupra potenţialului psihologic al 

persoanelor implicate în învăţământ, realitate foarte importantă pentru domeniul pedagogic, acolo unde miza 

centrală este educarea generaţiei tinere şi valorificarea potenţialul uman al comunităţii.  
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