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Relevanta temei de cercetare constad in faptul ca acest tip de corelatie nu a fost cercetat si nu a fost facut un studiu
comparativ privind diferentele ce exista intre nivelul stresului ocupational si anagajamentul profesional la angajatii din
diferite domenii profesionale. Dihotomia ,,anagajament organizational - stres ocupational” constituie, in linii generale,
axa conceptuald a unei noi stratageme si a unor recomandari importante aduse factorilor de decizie din cadrul companiilor.
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RELATIONSHIP BETWEEN PROFESSIONAL COMMITMENT AND THE PERCEPTION

OF EMPLOYMENT STRESS IN DIFFERENT PROFESSIONAL CATEGORIES A

(COMPARATIVE STUDY)

The relevance of the chosen research theme lies in the fact that this type of correlation has not been researched and
has not been made a comparative study of the differences that exist between the occupational stress level and the pro-
fessional engagement of employees from the different professional fields. This dichotomy of "organizational commit-
ment - occupational stress” is, in general terms, the conceptual axis of a new stratagem and important recommendations
for decision-makers within the companies.

Keywords: organizational commitment, occupational stress, educational environment, correlation, force, dedication,
absorption.

Introducere

Interesul sustinut al cercetatorilor fatd de angajamentul organizational constd in relatiile acestuia cu o
serie de rezultate organizationale importante. Un nivel ridicat al angajamentului este asociat cu o ratd redusa
a fluctuatiei de personal, a absenteismului si CU un nivel ridicat al performantelor profesionale. Unii dintre
noi simt ca viata lor nu are sens fara muncad. O persoana obignuita si munceasca zilnic care brusc isi pierde
locul de munca ajunge sa aiba senzatia ca cele 24 de ore ale unei zile dureaza mult mai mult. Altii simt ca ar
putea foarte bine sa traiasca fara sd munceasca si chiar isi doresc acest lucru. Pentru o alta categorie, munca
este un rau necesar, cel putin atata timp cat este printre putinele mijloace legale aflat la indeméana indivizilor
de a obtine cele necesare traiului. In literatura de specialitate, fenomenul descris poartd numele de ,,employ-
ment commitment”, ceea ce, intr-0 traducere aproximativa, inseamna ,,angajament fatd de un loc de munca
plitit” (pe scurt, ,,angajament fatd de munci”). Intr-o definire ceva mai academica, ,,angajamentul fatd de
muncd” se referd la masura in care o persoana, in general, doreste sa aiba o slujba platita, indiferent daca are
nevoie sau nu de aceasta si, am mai adauga, indiferent daca are nevoie sau nu de bani.

Cercetdrile privind stresul de la locul de munca sunt importante, deoarece stresul perceput are implicatii
nu doar pentru individ si pentru bunastarea acestuia, ci si pentru cei aflati in ingrijire si pentru organizatia in
ansamblul sau. Stresul ocupational este o problema importanta in majoritatea tarilor. Pe langa faptul ca este
responsabil pentru numeroase boli, acesta provoaca si multa suferinta si ineficienta in activitatea cotidiana.
Stresul apare ca reactie de adaptare a organismului nostru la acei factori din exterior pe care ii percepem ca
fiind agresivi si care adesea ne induc o stare de alarma resimtita atat la nivel psihic (incordare, teama, nervo-
zitate), cat si fizic (cresterea secretiei de adrenalin, intensificarea batdilor inimii, transpiratie). El nu este
propriu-zis o boala, dar poate duce in timp la imbolnavire. De aceea, este bine sa stim ce anume ne streseaza
si cum ne putem elibera de stres, in special de stresul occupational, care este unul dintre factorii negativi care
influenteaza eficienta si performanta in munca.
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Concept si argument

Pornind de la cea mai cunoscuta lucrare in care a fost descris angajamentul profesional [1, p.32], deducem
ca cel mai adesea in literatura de specialitate sunt specificate trei dimensiuni ale conceptului de angajament
organizational, si anume: credinta mare in valorile §i obiectivele organizatiei §i acceptarea lor; dorinta de a
depune un efort considerabil pentru organizatie; intentia clard de a ramdne in organizatie. Bineinteles, toate
cele trei aspecte vizeaza angajatii unei organizatii.

Dintr-o perspectiva si mai analitica [2, p.18], pot fi identificate sase atribute sau trasaturi ale angajamentului
organizational: implicd atasament fatd de organizatie si scopurile acesteia, se exprima prin procese interactive,
implica acceptarea organizatiei si a scopurilor acesteia, presupune dorinta de a contribui la succesul organi-
zatiei si la atingerea scopurilor acesteia, reflectd o atitudine fatd de organizatie si scopurile acesteia, este
contextual (limitat la un anumit spatiu si la o anumita perioada).

Angajamentul organizational presupune ca obligatiile asumate de o persoana trebuie sa fie respectate, cel
putin pentru o perioada, indiferent de modificarea circumstantelor [3, p.230]. Angajamentul este diferit de un
contract, o intelegere de schimb prin care o persoand ofera ceva (de exemplu, munca si sprijin) in schimbul a
altceva (de exemplu, salariu si promovare). Astfel, o persoana care manifestd un angajament organizational
ridicat va continua si munceascd pentru atingerea obiectivelor organizatiei chiar si atunci cand cresterile
salariale sau sansele de promovare sunt reduse [4, p.245].

Daca initial angajamentul organizational era vazut ca un construct unidimensional, studiile ulterioare au
identificat si au consacrat trei tipuri de angajament organizational: afectiv, de continuitate (continuance) si
normativ [5, p.51]. Angajamentul afectiv se referd la atagsamentul emotional al angajatului, identificare cu si
implicarea 1n activitatea organizatiei. Angajamentul de continuitate se refera la recunoasterea costurilor
presupuse de parasirea organizatiei, iar angajamentul normativ — la sentimentul de obligatie al angajatilor de
a ramane in organizatie. Dupa cum sugereaza si aceste definitii, motivul raméanerii in organizatie diferd in
cazul celor trei tipuri de angajament: dorinta, nevoie, respectiv, obligatie [6, p.52].

O alta tipologie a angajamentului organizational [7] distinge intre angajamentul activ si cel pasiv. Anga-
jamentul activ are in vedere efortul depus pentru organizatie, iar cel pasiv — loialitatea fata de organizatie si
identificarea cu aceasta.

De ce este important angajamentul organizational? Cercetarile aratd ca angajatii si organizatiile sunt in-
fluentate negativ atunci cand angajamentul este redus si ca ambele parti beneficiaza atunci cand acesta este
ridicat. in diverse studii se mentioneazi ca angajamentul influenteaza unele aspecte care tin direct de functio-
narea eficientd a unei organizatii. Astfel, majoritatea studiilor (indeosebi cele care misoara performanta prin
autoevaluare, nu prin evaluari ale unor terti [8, p.171]) denota ca angajamentul organizational coreleaza pozitiv
cu performanta organizatiei, desi uneori legatura nu este considerati a fi atat de puternicd. Angajamentul orga-
nizational coreleaza negativ cu comportamentele de retragere, de exemplu: absenteismul, intarzierea la munca,
intentia de a pleca din organizatie si demisia. Prin toate aceste influente, angajamentul organizational reduce
costurile de operare si creste productivitatea muncii, crednd astfel un avantaj competitiv pentru organizatie.

Difera intensitatea angajamentului organizational in cadrul diferitelor categorii de populatie sau, mai mult,
ce anume determind angajamentul organizational? In studiile anterioare se mentioneaza ci printre antece-
dentii angajamentului se afla variabile situate la nivelul angajatului (variabile sociodemografice, experiente
si caracteristici relativ la angajarile anterioare si la cea prezentd), la nivelul organizatiei (cultura organizatio-
nala, configuratia institutionald) si la nivel national (cultura nationald, tipul de economie). Conform unor
studii [9, p.155], factorii situationali explica mai mult din variatia angajamentului (determind intr-o masura
mai mare), comparativ cu caracteristicile personale. Principalele concluzii care se desprind din studiile cu
privire la antecedentele angajamentului organizational sunt sintetizate in continuare. Cel mai adesea, genul
nu pare si aiba o influenta asupra angajamentului organizational.

Dezvoltarea atasamentului organizational presupune parcurgerea mai multor stadii:

1) pre-relatia (cunoasterea) — informarea, evaluarea continutului relatiilor ce se vor dezvolta;

2) expansiunea (dezvoltarea) — reciprocitate intre procesul de invatare si investitie;

3) angajamentul (efort, stabilitate) — dorinta de a mentine relatia;

4) institutionalizarea — adoptarea schimbarii;

5) dezvoltarea relatiei (decizie unilaterald).

Cercetarile atestd ca existd o relatie stransa si directd intre atasamentul angajatului si atasamentul mani-
festat de unitate fatd de angajat. In literatura de specialitate este evidentiat caracterul dual al manifestarii
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atasamentului. Acesta este determinat de obligatiile simultane specifice diferitelor domenii profesionale, de
conceptualizari ale angajamentului organizational prezentate in literatura de specialitate. S-a considerat ca
definitiile date atasamentului organizational de pana la acel moment reflectau fie un atagament afectiv, fie 0
temd a unor costuri pe care le-ar avea de platit angajatii, fie o tema a unor obligatii ale angajatilor fata de firma.

Stresul reprezinta ,,colectia” de temeri, framantari, griji de toate tipurile si conflicte, care contribuie la
dereglarea echilibrului intern al organismului afectand grav sanatatea. H.Wolff defineste stresul ca fiind
reactia individului la diversi agenti nocivi si amenintatori; o stare dinamica a organismului.

Stresul reprezinta un dezechilibru, perceput subiectiv, intre cerintele organismului si capacitatea sa de
raspuns. Aceastd perceptie subiectiva trece prin doud filtre apreciative: filtrul primar, prin care persoana
evalueazd gradul de pericol al unui agent inductor de stres, si filtrul secundar, prin care persoana se evalueaza
pe sine pentru a-si determina potentialul de a combate agentul nociv.

Conceptul de stres a fost definit deseori atat ca variabila independenta, cat si ca variabila dependenta, dar
si ca proces. Aceastd confuzie terminologica se datoreaza aplicabilitatii conceptului de stres 1n cercetarile din
stiintele medicale, comportamentale si sociale Tn ultimii 50-60 de ani. Fiecare disciplina a cercetat stresul
dintr-o perspectiva unica, singulara, adoptand fie modelul stimulilor (stresul fiind o variabila independenta),
fie modelul raspunsului (stresul fiind o variabild dependenta).

Aproape toate cercetdrile incep prin a puncta dificultatile generate de confuzia existentd in jurul Incerca-
rilor de a defini ceea ce este stresul. Stresul a fost definit ca ,,un stimul sau un raspuns sau ca rezultat al inter-
actiunii stimul-raspuns, interactiune care exprima un oarecare dezechilibru al relatiei persoanei cu mediul sau”
[10, p.237].

Opiniile actuale cu privire la felul in care trebuie definit stresul impun cercetatorilor sa gdndeasca stresul
ca fiind ceva relational, ca rezultat al unui schimb (tranzactii) intre individ si mediu. Abordarea tranzactionala
orienteaza cercetatorii spre identificarea acelor procese care leaga individul de mediu, accentul cazand pe
tranzactie si considerand ca stresul nu tine doar de individ sau doar de mediu.

Evenimentele cele mai distructive si periculoase sunt cele care implica un conflict sau o pierdere. Poate fi
pierderea unei persoane sau a unui lucru important. O suferinta fizica poate afecta imaginea propriei persoane si
increderea in fortele proprii, daca nu-si poate continua viata normald. Pe acest fond conflictele sunt prezente
atat la munca, cat si acasa.

Necesitatea de a alege intre mai multe variante naste de asemenea conflicte. Cand oamenii sunt confruntati
cu alegerea, ideea deciziei creste nivelul stresului. Daca varianta pe care o prefera le este refuzata datorita
unor circumstante pe care nu le pot controla, apare frustrarea si amaraciunea. Uneori oamenii evita sd ia o
decizie pentru ca nu doresc sd se streseze din acest motiv. Aceastd reactie nu face decat sa inrdutateasca
situatia. La locul de munca, sefii care nu reusesc sd ia decizii sunt o sursa de frustrare pentru subordonati.

Stresul poate aparea si daca oamenilor nu le este clar ce au de facut sau daca simt ca nevoile lor nu au fost
luate in considerare. Obiectivele irealiste sunt o sursa de stres pentru studenti, fie ca se refera la parinti sau la
scoald. In societatea moderna nevoia de realizare este foarte importantd. Daci aceasta devine o motivatie
obsedanta, cu siguranta va determina aparitia stresului. Nu doar evenimentele neplacute, dar si cele placute
creeaza situatii de stres. Studiile pe aceasta tema au aratat ca stresul este declansat de un eveniment semnifi-
cativ, care ne socheaza sau ne alarmeaza si caruia trebuie sd-i facem fatd. Sa ne gdndim numai la un examen
pentru ocuparea unui post. Céte tensiuni ne creeaza si cum rasuflam usurati cand s-a terminat! Sau prima
intalnire cu viitoarea soacra: cate lucruri trebuie sa punem la punct ca si facem impresia cea mai buna! Chiar
avansarea la locul de munca, oricata satisfactie ne-ar da, ne pune o serie de probleme prin noi sarcini si ampli-
ficarea responsabilitatilor. Nu o singurad data ne intrebam, sub presiunea momentului, cum o sa iesim la capat?

Sa suferi din cauza stresului nu este un semn de slabiciune. Stresul decurge din responsabilititile care ne
coplesesc, la care se poate adauga lipsa de sustinere a colegilor si a familiei [11, p.35]. Stresul ambiental,
avand ca factori principali zgomotul, caldura/frigul, trepidatiile, poluarea aerului, radiatiile etc.; stresul
gravitational, avand ca factori principali imponderabilitatea si acceleratia; stresul urban, avand ca factori
principali zgomotul, aglomeratia, poluarea; stresul hiperbar, avand ca factor principal presiunea atmosferica
ridicatd; tehnostresul, avand ca factor principal excesul informational; stresul prenatal si neonatal, avand ca
factor principal hipoxia. Toate aceste forme de manifestare duc la grave disfunctionalitati ale organismului
nostru, cele mai afectate fiind organele vitale.

In functie de factorii stresanti putem vorbi despre stresul emotional, financiar, familial, decizional si, nu
in ultimul rand, despre stresul legat de activitatea profesionald.
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Dispus pe doud dimensiuni, stresul poate avea patru variatii fundamentale: distresul vs. eustresul si hiper-
stresul vs. hipostresul. Termenul ,,eustres” desemneaza nivelul unei stimulari psihoneuroendocrine moderate,
optime, care mentine echilibrul si tonusul fizic si psihic al persoanei, starea de sanatate si induce o adaptare
pozitiva la mediu. Paradoxal sau nu, ,,eustres”, in componenta sa definitiva, are si o valoare pozitiva, fiind
pentru fiecare dintre noi si un posibil factor mobilizator in vederea realizarii sarcinilor primite, a autodepasirii,
antrenand si stimuland vitalitatea organismului.

Stresul ocupational este una dintre multiplele probleme cu care se confruntd societatea moderna, fiind
generat de viata profesionald, de mediul muncii, cu consecinte nemijlocite asupra activitatii profesionale, dar
si asupra sandtdtii celor care presteaza munca respectiva.

Metodologia

Baza experimentald a cercetarii este constituitd din 102 angajati, dintre care 54 angajati din domeniul IT
si 48 din domeniul educational. Caracteristicile esantionului selectat:

v" domeniul de activitate, cei 102 subiecti sunt toti angajati in domeniul IT si in domeniul educational,

v' genul, 12 femei si 42 barbati din domeniul IT si 34 femei si 8 barbati profesori;

v vdrsta, in functie de varstd am repartizat esantionul nostru in doud grupe: angajati cu varsta intre 20 si

35 de ani si cei cu varsta cuprinsa intre 36 si 65 de ani;

v’ experienta de munca — de la 2 la 35 de ani.

Subiectilor le-au fost aplicate doua chestionare: unul pentru a determina nivelul angajamentului profesional
si unul pentru a stabili perceptia stresului ocupational.

Astfel, pentru realizarea cercetarii propriu-zise am folosit drept metode empirice: Chestionarul de evaluare
a nivelului angajamentului profesional elaborat de Schaufeli, Martinez, Marques-Pinto, Salanova si Bakker
(2002), care se refera la 3 dimensiuni ale angajamentului organizational: vigoare, dedicare si absorbtie, si
Chestionarul de evaluare a stresului ocupational perceput (Perceived Stress Questionnaire), elaborat de
Levenstein si colab. (1993).

Rezultate si discutii
Analizand prima componentd a angajamentului profesional, si anume — vigoarea, observam ca la angajatii
din domeniul IT nivelul vigorii este unul mai scazut in comparatie cu nivelul vigorii angajatilor din domeniul
educational. Deci, nivelul puterii, fortei, voiciunii organizationale a angajatilor din domeniul educational este
unul de nivel mai ridicat decat al celor din domeniul IT, cauza fiind, probabil, si faptul ca la angajatii din
domeniul IT media de varsta este mai tanara decat a celor din domeniul educational.
Tabelul 1
Diferentele de medii ale dimensiunilor angajamentului organizational al angajatilor
din domeniul educational si IT in dependenta de tipul de profesie

Dimensiunea angajamentului Profes:ori. ngrafnis?i
48 subiecti 54 subiecti
Vigoare m=27,23 m=25,09
Dedicare m=23,92 m=22,33
Absorbtie m=26,73 m=24,65

In Tabelul 1 remarciam cu precidere medii peste nivelul inalt al dimensiunilor angajamentului organiza-
tional la angajatii din domeniul educational. Astfel, mediile dimensiunilor angajamentului organizational al
angajatilor din domeniul IT sunt mai joase comparativ cu dimensiunile angajamentului organizational al
angajatiilor din domeniul educational, care sunt la un nivel inalt.

Tabelul 2
Diferentele de medii ale dimensiunilor angajamentului organizational
al angajatilor din domeniul educational si IT in dependenta de virsta
Dimensiunea Profesori Programisti
angajamentului 20-35 ani (9) 36-65 ani (39) 20-35 ani (43) 36-65 ani (11)
Vigoare m=25,33 m=27,67 m=25,98 m=21,64
Dedicare m=22,89 m=24,15 m=23,14 m=19,18
Absorbtie m=26,89 m=26,69 m=24,81 m=24,00
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Din datele Tabelului 2 putem deduce ca media dimensiunilor angajamentului organizational nu este diferita
la categoriile profesionale analizate in dependenta de varstd. Atat angajatii din domeniul IT, cat si cei din
domeniul educational atestd un nivel mediu al dimensiunilor angajamentului organizational. Dimensiunea
angajamentului organizational vigoarea are o medie mai sus de medie la angajatii de varsta tanara indiferent
de categoria profesionala.

Astfel, fiecare dimensiune in parte — vigoare, dedicare si absorbtie — fiind analizate mediile lor in dependenta
de categoria profesionald, observam ca angajatii din domeniul educational prezintd un nivel mai inalt, ceea
ce denotd un angajament profesional mai sporit.

Pentru cea de-a doua variabila, dedicare, am obtinut urmatoarele rezultate prezentate in figurile 1 si 2.

Fig.1. Perceptia stresului ocupational la angajatii din domeniul IT.

M nivel redus
M nivel moderat

M nivel ridicat

Fig.2. Perceptia stresului ocupational la angajatii din mediul educational.

in comparatie cu angajatii din domeniul IT, angajatii din domeniul educational au si un nivel redus de
perceptie a stresului, ceea ce se atestd in special la angajatii cu o experientd mai micd in munca. Dat fiind
faptul cd angajatii din domeniul IT sunt In majoritate tineri, ei sunt mai predispusi unui nivel moderat si
ridicat al perceptiei stresului ocupational, una dintre cauze fiind si termenele limite de executare a sarcinilor.

Un nivel intens al stresului ocupational poate produce scaderea performantei, eficientei, calitatii activitatii
exercitate. Tot mai mult managerii opteaza pentru programe de diminuare a nivelului stresului ocupational,
printre acestea fiind si diferite interventii atat la nivel colectiv, cat si individual.

Pentru a determina dacé exista diferente statistic semnificative intre aceste doua categorii profesionale, in
ceea ce priveste dimensiunile angajamentului profesional, am aplicat metoda statistica inferentiald, si anume —
testul t student pentru N>30. Rezultatele sunt prezentate in Tabelul 3.

133



STUDIA UNIVERSITATIS MOLDAVIAE,
ISSN 1857-2103

Seria

“Stiinle ale educaliei”

2018, nr.5(115)
ISSN online 2345-1025

p.129-135

Tabelul 3
Semnificatia diferentei dintre medii privind dimensiunile angajamentului
organizational in dependenta de categoria profesionala
Dimesiunea Programisti Profesori o Pragul de
angajamentului - Abaterea - Abaterea semnificatie
standard standard
Vigoare 25,09 4,482 27,23 5,129 2,227 0,028
Dedicare 22,33 3,933 23,92 4,833 1,801 0,75
Absorbtie 24,65 5,877 26,73 6,080 1,753 0,83

Exista diferente intre nivelul vigorii la angajatii din domeniul IT si la cei din domeniul educational. Deci,
se confirma ipoteza ca apar diferente semnificative intre nivelul vigorii la angajatii din domeniul IT si la
angajatii din domeniul educational. Se atestd un nivel mai inalt al vigorii la angajatii din domeniul educatio-
nal comparativ cu angajatii din domeniul IT.

Tabelul 4
Perceptia stresului ocupational la diferite categorii profesionale in dependenta de profesie
Variabila categorie m Abaterea Testul t Pragul de
profesionali standard semnificatie
profesori 61,73 10,500 -13,213 0,000
IT 84,30 6,488

Aceste rezultate confirma ipoteza noastra, potrivit careia apar diferente semnificative intre doud categorii
profesionale.

Tabelul 5
Perceptia stresului ocupational la diferite categorii profesionale in dependenta de varsta
Variabila! m Abaterea Testul t Pragul de
Vdrsta (ani) standard semnificatie
21-35 79,52 13,083 4,652 0,000
36-65 67,70 12,781

Datele obtinute scot in evidenta faptul ca:

v' la angajatii in domeniul IT nivelul dimensiunilor angajamentului profesional este mai redus decat la
angajatii din domeniul educational. Acest fapt ne permite sa concluziondm cd angajatii din domeniul educa-
tional sunt mai dedicati muncii pe care o Indeplinesc. Totodata, vitalitatea si vigoarea cu care sunt indeplinite
sarcinile de catre angajatii din domeniul educational sunt net superioare si denota diferente semnificative
statistic;

v la angajatii din domeniul IT nivelul stresului ocupational este mai inalt la varstd mai tanara decat la
angajatii din domeniul educational. Explicatia este cd media experientei de munca la angajatii din domeniul IT
este mai mica decat la cei din domeniul educational care au 0 medie de peste 25 ani de experienta in munca.

In concluzie putem afirma ci exista diferente privind nivelul angajamentului professional si al perceptiei
stresului ocupational in functie de:

— categoria profesionala. Rezultatele obtinute in cadrul cercetdrii aratd ca angajatii din domeniul IT
atesta un nivel mai redus al dimensiunilor angajamentului profesional. Angajatii din domeniul educational au
un nivel ridicat al vigorii angajamentului professional;

— vdrsta. Tinerii angajati in domeniul IT atestd un nivel mai ridicat al stresului ocupational decat
angajatii de varsta adulta, la care se atesta un nivel scazut al stresului ocupational.
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Exista doua criterii majore pe baza carora putem clasifica programele de management al stresului organi-
zational. Conform primului criteriu — focusul programului, distingem intre interventii orientate spre angajat
si interventii orientate spre conditiile de munca. Interventiile orientate spre angajat vizeaza invatarea de catre
acesta a unor tehnici cu ajutorul carora poate face fatd in mod mai eficient stresului, precum si a unor tehnici
(in primul rand, cognitive) ce modificd perceptia si evaluarea situatiei stresante. Interventiile orientate spre
conditiile de muncé vizeaza imbunatatirea acestora astfel incat sd satisfaca nevoile angajatilor intr-o masura
cat mai mare.

Al doilea criteriu dupa care programele de management al stresului ocupational pot fi clasificate tine de
momentul realizarii interventiei. Astfel, distingem intre preventia primara, preventia secundara i preventia
tertiara.

Preventia primara are in vedere reducerea sau eliminarea stresorilor. Poate consta 1n activitdti precum
modificarea sarcinilor, cresterea autonomiei si a participarii angajatilor la luarea deciziilor, schimbarea orelor
de munca etc.

Preventia secundard are ca obiectiv prevenirea imbolndvirii angajatilor care lucreaza in conditii cu un
nivel ridicat de stres.

Preventia tertiara vizeaza tratarea si reabilitarea salariatilor ce prezintd imbolnadviri cauzate de stresul
organizational. Recuperarea dupa concediul medical, programele pentru reducerea stresului post-traumatic,
relaxarea, psihoterapia sunt exemple de activitati ce se Incadreaza in aceasta categorie.

Concluzii

In concluzie, consideram importanti conturarea unei mai bune imagini cu privire la conditiile psihosociale
ale muncii si la consecintele acestora. Pentru aceasta, sunt importante prelucrarea si publicarea rezultatelor
studiilor efectuate in domeniu, este necesara analizarea eficacitatii unor programe de management al stresului
ocupational adaptate fiecarui context cultural.
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