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1. O privire de ansamblu asupra studierii problematicii stresului

ocupational

Desi referirile la problematica stresului sunt foarte frecvente atat in limbajul
cotidian cat si in cercetarea stiintificad, incd nu existd o definitie universal
acceptatd a acestui concept. Stresul a fost conceput atdt ca o variabila
independenta, cét si ca una dependenta sau ca un proces. Aceasta confuzie este
datorata partial ariei largi de aplicatie pe care o are stresul in stiintele medicale,
comportamentale si sociale. Se poate realiza o sistematizare a definitiilor
stresului in patru categorii: definitii bazate pe raspuns, pe stimul, pe interactiune
si cele tranzactionale.

Una dintre primele abordari sistematice ale stresului defineste fenomenul prin
raspunsurile de naturd psihologica, fiziologica si/sau comportamentald
determinate de stimuli ameningdtori numiti agenti stresori sau factori de stres. Tn
1956, Selye (apud Sikora, Beaty, Forward, 2004) a introdus notiunea de
afectiuni asociate stresului prin termenul de ,,sindrom general de adaptare”
(SGA), sugerand ca stresul este un sindrom constituit din toate schimbarile
nespecifice din sistemul biologic care apar sub actiunea stimulilor nocivi.
Aceastd stare este caracterizatd prin pierderea motivatiei, scaderea fortei, a
greutatii corporale si a poftei de mancare. Raspunsurile la stres erau considerate
ca fiind independente de natura factorului de stres, urmand un model universal.
Tn cadrul SGA, au fost descrise trei etape: cea a reactiei de alarmd (mecanismele
de aparare sunt activate, activitatea mai intensd a simpaticului are ca efect
secretia catecolaminelor care pregatesc din punct de vedere fiziologic corpul
pentru actiune), cea de rezistenfa (in care raspunsul de adaptare inlocuieste
reactia de alarma) si cea a prabusirii Sau a epuizarii (datorate unei perioade prea
lungi de rezistentd sau unei reactii de alarma prea violente).

Desi termenul de stres are 1n general conotatii negative, Selye (1976) a
accentuat faptul ca efectele stresului nu sunt neaparat negative si ca faptul de a fi
in viatd Inseamna a te afla supus in permanenta stresului si a raspunde acestuia.

! Universitatea ,,ALL Cuza” lasi.



88 Daniela Zaharia

El face distinctia dintre eustres (acea stare de activare care are un rol pozitiv in
motivare, dezvoltare, crestere si schimbare) si distres (starea de activare generata
de situatii pe care individul nu le poate gestiona foarte bine, stare care conduce
la scaderea productivitatii si deteriorarea starii de bine).

Criticile principale aduse acestei abordari vizeaza cateva aspecte: nu se iau in
considerare diferentele inter-individuale sau faptul ca unele reactii pot fi
specifice stimulului care le-a suscitat. O altd problemad consta in faptul ca
modelul SGA nu ia in considerare si raspunsurile psihologice la stres, nici faptul
ca raspunsul la un stimul amenintitor poate si devind stimul pentru un alt
raspuns.

O alta abordare a stresului, numita si abordarea inginereasca, are ca tema
centrala identificarea surselor potentiale de stres. Argumentul central al acestei
perspective este cd anumite forte externe actioneaza asupra organismului intr-0
maniera care 1l dezechilibreaza. Definitiile stresului pornind de la stimul 1si au
originile in fizica si inginerie, analogia fiind urmatoarea: stresul poate fi definit
ca o forta ce actioneaza asupra organismului producand solicitari care, la randul
lor, creeazda deformiri. Daca nivelul de tolerantd al organismului este depasit,
atunci apar consecinte negative temporare sau permanente. In cadrul acestei
abordari, stresul este conceput ca o proprietate a mediului de lucru si este
considerat ca fiind un aspect al locului de munca masurabil in mod obiectiv.
Industrializarea rapidi a facilitat dezvoltarea acestei abordari, mare parte din
cercetarile asupra stresului muncitorilor incercand sa identifice sursele de stres
de la locul de munca in scopul asigurarii unor conditii optime de lucru.
Slabiciunea majora a modelului constd in ignorarea diferentelor inter-
individuale.

Daca modelele stresului bazate pe raspuns sau pe stimul evidentiaza doar cate
0 componentd a stresului, abordarea interactionista, numitd si cantitativa sau
structurala, pune accentul pe interactiunile statistice dintre stimul si raspuns.
Desi este o perspectivd preponderent psihologicd, doar o slaba atentie este
acordata procesului, si asta prin inferarea unor explicatii atunci cand ipotezele nu
se confirmd. Cea mai mare parte a modelelor teoretice ale stresului profesional
(ex. Karasek, 1979; Johnson, 1989; Dolan si Arsenault, 1980) apartin acestei
abordari.

Una dintre cele mai cunoscute teorii din cadrul paradigmei interactioniste
este teoria solicitari-control, propusa de Karasek in 1979. Pentru a desemna
dimensiunea de control, Karasek foloseste termenul libertatea deciziei, concept
care este definit in termeni de autoritate a deciziei si nivel al abilitatilor. Tot el a
definit solicitarile postului ca fiind factorii psihologici de stres implicati in
realizarea sarcinilor. Conform acestui model, stresul apare atunci cand un nivel
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inalt al solicitarilor postului se combind cu un nivel scazut al libertatii deciziei.
Mai téarziu au aparut si alte studii care sa confirme teoria. De exemplu, Ahlbom
si colab., 1977, (apud Cox, Griffiths si Rial-Gonzalez, 2000) arata ca angajatii
din posturi caracterizate de un nivel ridicat al solicitarilor si de un nivel scazut al
controlului Inregistrau o incidentd semnificativ mai mare a depresiei, oboselii
excesive, a bolilor cardio-vasculare si a mortalitatii. Cele mai mici probabilitati
de boala si mortalitate au fost inregistrate printre grupurile de angajati cu un
nivel mediu al solicitarilor si cu nivel inalt al controlului asupra conditiilor de
munca.

Problemele legate de operationalizarea conceptelor si de modul in care
interactiunea dintre cei doi factori ar trebui masuratd au dus la obtinerea unor
rezultate contradictorii in incercarea de validare a modelului propus de Karasek.
Cercetarile evidentiazda mai degraba ideea unui efect aditiv al celor doud
variabile, sprijinul empiric pentru efectul de interactiune intre cele doua variabile
fiind redus (Cooper, Dewe si O’Driscoll, 2001). Si alte critici au fost aduse
modelului Iui Karasek, ca de exemplu faptul cd modelul este prea simplist si ca
nu ia in considerare efectul moderator al suportului social asupra variabilelor

principale.
Johnson (1988) a extins modelul lui Karasek prin adaugarea unei a treia
dimensiuni, propundnd modelul solicitari — control — suport (social).

Dimensiunea suport social se refera la interactiunile sociale de la locul de munca
care sunt utile angajatului. Winnubst si Schabracg (1996) au aratat ca solicitarile
ridicate, controlul scazut si sprijinul social scazut sunt asociate cu riscul cardio-
vascular crescut. Situatiile de munca caracterizate prin solicitari inalte, latitudine
scdzutd a deciziei si sprijin social scdzut sunt factori care predispun angajatii la
probleme de sanitate, in special muscular-osoase si acuze psihosomatice. $i
modelul solicitari — control — sprijin social a fost criticat, deoarece nu a luat Tn
considerare si diferentele individuale precum sensibilitatea la diversi factori de
stres sau potentialul de gestionare a stresului. De exemplu, incapacitatea de
relaxare sau obsesia muncii este un predictor valid al cresterii activarii
sistemului simpatic si al recuperdrii lente a parametrilor cardiaci, el reflectand
intensitatea traitd a muncii si epuizarea profesionalda (Cox, Griffiths, Rial-
Gonzélez, 2000).

Modelul cognitiv conditional (Dolan si Arsenault, 1980) (apud Ramaciotti si
Perriard, 2001) sustine ca discordanta dintre individ i mediul de munca provoaca
probleme de adaptare. Prezenta si intensitatea semnelor si simptomelor de tensiune
permit estimarea acestui grad de discordanta. Modelul cuprinde patru categorii de
variabile. Variabilele din primul grup se referd la conditiile de muncé: conditiile
fizice proaste de lucru, ambiguitatea avansarii, nesiguranta postului, riscul
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crescut de accidente, nesiguranta fatda de retributie, ambiguitatea rolului,
conflictele de rol, constrangerile caracteristice postului, supraincarcarea in
muncd, gradul de dificultate a sarcinii, nivelul de responsabilitate, nivelul de
participare la luarea deciziilor etc. Aceste variabile externe au un impact diferit in
functie de caracteristicile individuale, adicd variabilele din grupul 2 (importanta
relativi a muncii, caracteristici de personalitate, sustinere socialda, apartenenta
socio-demografica). Interactiunea intre variabilele grupurilor 1 si 2 antreneaza 0
serie de consecinte in plan psihologic, fiziologic sau comportamental, considerate
ca simptome si ca semne de tensiune, constituind Vvariabilele grupului 3.
Simptomele si semnele de tensiune reprezintd consecinte pe termen scurt ale
stresului. Consecintele pe termen lung la nivel individual (afectiuni organice,
cardiovasculare, ulcere gastrointestinale, tulburari psihologice sau psihiatrice) si
organizational (scaderea randamentului, intirzieri, absenteism, accidente,
nemultumiri, plangeri, greve etc.) reprezintd variabilele din grupul 4.

Paradigma care concepe stresul ca tranzactie, propusi de Lazarus si Folkman
(1984) (apud Kendall si colab., 2003) reprezintai o dezvoltare a modelului
interactionist si isi propune sa exploreze mecanismele care stau la baza relatiilor
dintre factorii de stres si efecte. Din aceastd perspectiva, stresul apare atunci
cand solicitarile unei anumite situatii sunt evaluate de catre individ ca depasind
resursele disponibile si amenintdnd starea de bine, de unde necesitatea
individului de a gestiona evenimentul. Modelul se centreaza pe dinamica a doua
mecanisme principale: evaluarea cognitiva (primara si secundard) si gestionarea
stresului. Evaluarea primara se refera modul in care experienta stresului este
definita: individul acorda semnificatii unei interactiuni, unui eveniment. Aceste
intelesuri pot fi categorizate 1n termeni de rau (paguba, stricaciune), amenintare
sau provocare. Dacd evenimentul este evaluat ca modificand starea de bine a
persoanei, incepe procesul evaludrii secundare. Acest proces se centreaza pe
identificarea si evaluarea disponibilitatii resurselor de a face fata stresului si a
strategiilor care vor fi folosite (Lazarus, 1993).

Perspectiva tranzactionald sustine ca stresul nu este ceva care existd in
individ sau in mediul sdu, ci este mai degraba un proces aflat in continua
evolutie, proces care implica interactiunea indivizilor cu mediul lor, evaluarea
acestor Tntalniri si incercarea de a face fatd problemelor care apar. In centrul
acestei abordari se afla ideea ca stresul este o realitate care tine de dinamica
cognitiva. Este Intreruperea homeostazei care cere refacerea starii de echilibru.
Trei factori sunt foarte importanti in definirea acestui dezechilibru: nepotrivirea
trebuie sa fie perceputd de citre individ ca fiind importanta si salienta, trebuie sa
reprezinte o amenintare la adresa starii de bine a individului si sa ceara actiuni
care depasesc nivelul sdu normal de actiune.
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2. Surse ale stresului profesional

Desi exista mai multe tipologii ale acestor factori de stres, una dintre cele mai
comprehensive este cea propusd de Cartwright si Cooper (1997). Ei au
identificat sase tipuri de surse externe de stres: factori intrinseci postului in sine,
roluri in cadrul organizatiei, relatiile interpersonale de la locul de munca, aspecte
legate de dezvoltarea carierei, factori organizationali, interfatd familie - munca.
In functie de grupurile profesionale, unii factori pot fi mai evidenti decat altii.

2.1. Caracteristicile intrinseci postului:

Conditiile fizice de lucru pot afecta in mod serios sanatatea fizica a
angajatilor si starea lor subiectivd de bine. Factorii de acest tip, mai des
investigati, sunt zgomotul, vibratiile, temperatura. Nivelul zgomotului a fost
raportat ca fiind un factor de stres mai ales de muncitorii din industria
manufacturierd, industria producatoare de otel. Cohen (apud Cox, Griffiths,
Rial-Gonzalez, 2000) a aratat ca problemele de sdnatate cel mai des inregistrate
printre angajatii expusi unui nivel ridicat al zgomotului sunt: alergiile,
problemele respiratorii si gastro-intestinale, scheleto-musculare si cardiace.
Cooper si colab. (2001) constata ca vibratiile au efecte negative importante mai
ales 1n ramuri industriale precum prelucrarea otelului, in meserii in care se
folosesc freze pneumatice, avioane cu elice sau elicoptere, in instalatiile de
forare. Temperaturile extreme pot induce raspunsuri fiziologice care sa afecteze
negativ performanta Tn munca, sdndtatea si starea de bine a individului. Luarea
deciziilor, discriminarea fina, actiunea rapida sau precizia pot fi serios afectate
de niveluri prea ridicate sau prea scazute ale temperaturii. Raman insa de studiat
diferentele individuale in ceea ce priveste toleranta factorilor termici si a
vibratiilor.

Incdrcarea cu sarcini reprezinta un alt agent de stres pentru multi angajati.
Atat supraincarcarea cat si subincarcarea cu sarcini pot genera efecte psihologice
si fiziologice nedorite. Munca sub presiunea timpului pentru a respecta termene
limita reprezintd o sursd majord de supraincircare cantitativa si se asociaza cu
niveluri crescute ale anxietatii, depresiei si performantei in munca (Kushmir si
Melamed, 1991; Westman si Eden, 1992). Si subincircarea cantitativa a fost
identificatd ca factor de stres, plictiseala generatd de munca monotona si
rutiniera determinand anxietate, depresie si insatisfactie profesionald, efectele
fiind mai puternice pentru angajatii din schimburile de noapte. Supraincércarea
si subincarcarea calitativd pot reprezenta factori de stres cu efecte precum
insatisfactia profesionala sau fluctuatiile mari de personal.
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Programul de lucru prelungit poate avea efecte negative asupra angajatilor.
Un studiu meta-analitic realizat de Sparks, Cooper, Fried si Shirom (1997)
descopera o corelatie micd, dar semnificativd intre numarul de ore lucrate si
sanatatea generala. Ei aratd ca persoanele care lucreaza mai mult de 48 de ore pe
saptamana nregistreaza semnificativ mai multe probleme de sanatate. Cooper,
Dewe si O’Driscoll (2001) indica faptul ca programul de lucru in schimburi are
efecte negative considerabile, cum ar fi problemele de sanatate, insatisfactia la
locul de munca, diminuarea starii de bine etc.

Ritmul accentuat al evolutiei tehnologice are ca efect perimarea rapida a
deprinderilor si cunostintelor, ceea ce poate usor sa se transforme intr-un factor
de stres dacd nu se iau masuri in ceea ce priveste instruirea angajatilor cu privire
la schimbarile tehnologice introduse. Cooper si Cartwright (1997) aratd ca
managerii sunt una dintre categoriile care isi fac mari probleme cu privire la
extinderea rapida a informatizarii, si asta pentru cd resimt presiunea de a adopta
noile tehnologii si de a-i ajuta pe proprii angajati sa se adapteze lor si sa le
utilizeze eficient.

Unele profesii sunt prin natura lor mai puternic expuse la riscuri si accidente:
ofiterii de politie, minerii, angajatii inchisorilor, pompierii, angajatii pe
platforme de exploatare a petrolului si gazelor. Acestia se afld intr-0 stare de
permanentd activare, gata oricand sa reactioneze la situatii de criza, ceea ce are
ca efect cresterea adrenalinei, o stare de tensiune musculara, schimbari in ritmul
respiratiei. Existenta pericolelor si a riscurilor pentru ofiterii de politie este
evidentiatd de Brown, Fielding si Grover (1999) care sustin ca factorii de risc cu
potential stresant pentru aceastd profesie sunt expunerea la dezastre si
mortalitate, violenta si ranirile, delictele sexuale.

2.2. Rolurile ocupationale

Caracteristicile rolurilor ocupationale care au fost cel mai des investigate in
relatie cu problematica stresului sunt ambiguitatea, supraincarcarea, conflictul de
roluri si responsabilitatea.

Ambiguitatea rolului apare acolo unde obiectivele postului sau modalitatea
de a accede la ele sunt neclare (Johns, 1998). Jackson si Schuler (1985) au
revizuit 96 de cercetdri care investigau efectele ambiguitatii de rol si conflictului
de roluri, aratand cd acestea reprezintd doud surse importante de stres care
conduc la scaderea satisfactiei iTn munca.

Conflictul de roluri poate fi definit prin existenta unor cerinte conflictuale in
cadrul unui singur rol pe care persoana il ocupd sau prin existenta unor cerinte
conflictuale datoritd multiplelor roluri pe care o persoana incearca s le duca la
indeplinire. Acesta poate sd conduca la reactii emotionale negative datorita
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incapacitatii percepute de a realiza eficient munca ceruta. Studiile au indicat
efectul conflictului de roluri atat asupra nivelului stresului auto-raportat cat si
asupra indicilor fiziologici ai stresului.

Supraincdrcarea de rol se referd la numarul de roluri diferite pe care o
persoana trebuie sd le ocupe. Supraincdrcarea rolului poate sa afecteze si
increderea individului in propria abilitate de a duce la indeplinire a acestor
roluri.

Responsabilitatea este un alt factor potential generator de stres 1n organizatii.
Desi prea multa responsabilitate este stresantd, si lipsa totald a responsabilitatii
poate reprezenta un factor de stres. Cateva aspecte importante ar trebui
clarificate in legatura cu aceastd problematica. Primul este legat de diferentele
individuale privind disponibilitatea de asumare a responsabilitatilor. Un al doilea
aspect ar fi cel legat de clarificarea existentei sau nu a unei mai mari
responsabilitati pentru oameni decat pentru lucruri. O a treia problema priveste
distinctia dintre nivelul perceput de responsabilitate si cel real.

O’Driscoll si Beehr (2000) au ajuns la concluzia ca masura in care angajatii
au o mare nevoie de claritate modereaza relatia dintre factorii stresori legati de
roluri si nivelul stresului.

2.3. Relatiile inter-personale la locul de munca

Suportul social sub forma coeziunii de grup, ncrederii inter-personale si
suportului supervizorului se asociazi cu niveluri scazute ale stresului, cu niveluri
crescute ale satisfactiei profesionale si cu o sandtate mai buna. Nivelul scazut al
empatiei, preocuparea exclusiva pentru propria persoana, critica exageratd induc
relatii tensionate intre angajati. Lipsa de interes pentru nevoile, atitudinile,
motivatiile angajatilor care caracterizeaza un stil de conducere centrat pe sarcind
induce un nivel ridicat al stresului pentru multi angajati (O’Driscoll si Beehr,
1994). O problemd importantd pentru cercetare se referd la nivelul optim de
suport, inclusiv oferirea de informatii si sfaturi, feed-back privind performanta,
ghidare 1n ceea ce priveste desfasurarea activitdtii. Existid, de asemenea,
diferente inter-individuale In ceea ce priveste nevoia de sprijin din partea sefului.

2.4. Aspectele legate de evolutia carierei

Nesiguranta locului de munca a devenit o realitate pentru toata piata fortei de
muncad datoritd fenomenelor evolutiei tehnologice si globalizarii. S-au
demonstrat efecte asupra stirii de sanatate a indivizilor precum ulcer, colita,
cresterea durerilor musculare (Cox, Griffiths, Rial-Gonzélez, 2000). Efectele
negative ale reducerilor de personal asupra relatiilor dintre angajati cuprind
cresterea nivelului conflictelor inter-personale si a rezistentei la schimbare,
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scaderea angajamentului fatd de organizatie, toate coreland cu scéderea
performantei in munca si, prin urmare, cu scaderea eficientei organizationale
(Lynn, 1989).

Promovarea §i avansarea in cariera par a fi aspecte generatoare de stres,
chiar si atunci cand individul isi percepe locul de munca ca fiind sigur si stabil
(Johns, 1998). De abicei, lipsa promovirii este perceputa ca stresantd, dar exista
cazuri in care tocmai promovarea este perceputd ca fiind stresantd — si asta se
intampla atunci cand individul este promovat peste abilitdtile sale auto-
percepute.

2.5. Factori organizationali

Structurile organizationale puternic ierarhizate si birocratice permit un nivel
scazut al participarii angajatilor la luarea deciziilor care le afecteazd munca.
Cooper, Dewe si O’Driscoll (2001) arata ca o crestere in nivelul de formalizare
reduce ambiguitatea de rol, dar creste conflictul de roluri si ca, desi formalizarea
procedurilor are in general efecte pozitive pentru angajati, exagerarea gradului
de formalizare devine nociva.

Studiile asupra climatului organizational (Guzley, 1992) aratd cd natura si
continutul comunicarii afecteaza reactiile angajatilor fata de locul lor de munca
si fatd de organizatie pe ansamblu. O’Driscoll si Cooper (1996) arata ca acolo
unde comunicarea se centreaza pe atribuiri negative legate de alti angajati,
cinism fata de conducere si urmarirea propriilor interese in detrimentul celorlalti,
apar neincrederea, lipsa de sprijin, deci o crestere a nivelului stresului. Lipsa
participarii in procesul de luare a deciziilor, lipsa unei consultari si comunicari
eficiente si lipsa sentimentului apartenentei au fost identificati ca posibili factori
de stres.

2.6. Interfata familie-munca

Schimbarea structurii familiale, participarea in crestere a femeilor la forta de
muncd, evolutia rapida a tehnologiei au permis ca sarcinile profesionale sa poata
fi realizate Tntr-o mai mare diversitate de locatii si au destructurat pentru multi
angajati limitele dintre rolurile profesionale si celelalte roluri, aducdnd mai ales
o schimbare a rolurilor traditionale de gen. Studiul Higgins, Duxbury si Lee
(1994) sugereaza ca comportamentul familial al barbatilor este in schimbare:
barbatii cu sofii angajate se implici mai mult in sarcinile domestice decat o
faceau In anii 70, iar ca femeile acordd un timp mai redus familiei. Diverse
aspecte ale muncii pot produce consecinte afective negative (scaderea stimei de
sine, nesigurantd) care afecteaza relatia cu familia prin exprimarea iritabilitatii in
mediul familial sau la izolare de familie (Menaghan, 1991). Tn sens invers,
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Williams si Alliger (1994) (apud Brief, Weiss, 2002), in cadrul unei cercetari
avand ca subiecti parinti angajati, au ajuns la concluzia ca dispozitiile afective
neplacute din familie, nu §i cele placute, interfereaza cu munca lor.

3. Efectele ale stresului organizational
Majoritatea cercetatorilor problematicii stresului disting intre trei mari
categorii de efecte: fiziologice, psihologice si comportamentale.

3.1. Efecte fiziologice

Efectele fiziologice ale stresului au fost investigate cu preponderenta in studii
de laborator, adrenalina si cortizolul devenind cunoscuti ca fiind hormoni ai
stresului. Desi majoritatea cercetarilor vizand stresul profesional s-au sprijinit
preponderent pe auto-raportari, McLaren (1997) observd insa cd, in ultima
perioada, cercetdtorii au Inceput sa includd si o oarecare forma de evaluare
psiho-fiziologica. Fried si colaboratorii (1984) arata intr-o lucrare de sinteza ca
cercetarea efectelor fiziologice ale stresului la locul de munca s-a centrat mai
ales asupra a trei indici: simptome cardio-vasculare, bio-chimice si gastro-
intestinale. Din cele 47 de cercetari analizate, 24 au inclus cel putin doi indici
fiziologici; 60,2% dintre acestia au masurat simptome cardio-vasculare, 30,7%
au masurat simptome de naturd bio-chimica si 9% simptome gastro-intestinale.
Cele mai folosite masuratori sunt presiunea sanguina si pulsul.

Desi indicatorii fiziologici sunt considerati a fi indicatori obiectivi, Fried si
colab. (1984) prezinta trei categorii de factori care pot sa afecteze fidelitatea
masuratorilor fiziologice: factorii stabili (ex. varsta, sexul, dieta, tendintele
genetice), factorii temporari (ex. temperatura, perioada de zi, oboseala fizica,
consumul de anumite substante) si factorii procedurali (ex. numarul de
masuratori realizate).

Fried si colab. (1984) sugereaza ca efectul fiziologic produs de un stresor
acut poate sa fie diferit de cel produs de catre un stresor cronic sau ca anumiti
stresori ar putea sd inducd influente proprii nu imediat, ci dupa o anumita durata
temporald. Fidelitatea masurarii ar putea fi imbunitatitd prin utilizarea
combinata a masuratorilor obiective si a celor subiective.

3.2. Efecte psihologice

Efectele psihologice ale stresului au fost cele mai studiate de citre cercetatori
si pot fi clasificate dupa mai multe criterii. Astfel, se poate diferentia intre efecte
acute si cronice sau intre cele care presupun o supra-stimulare si cele care
presupun o sub-stimulare sau intre trairile specifice si cele generale.
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Desi cele mai frecvente modalitdti de masurare folosite au fost cea a
insatisfactiei Tn munca §i a tensiunii resimtite, numerosi alti indicatori de natura
psihologica au fost utilizati. De exemplu, Jackson si Schuler (1985) au revizuit
96 de cercetari care investigau efectele ambiguitatii de rol si conflictului de
roluri. In ceea ce priveste efectele psihologice, insatisfactia in munca a fost
raportata n 43 de studii, iar tensiunea si anxietatea In 22. Jackson si Schuler au
clasificat instrumentele care au masurat insatisfactia la locul de munca in sub-
categorii: insatisfactie generald, insatisfactie fata de sef, colegi, remuneratie si
promovare.

Rezultate similare au obtinut si Kahn si Byosiere (1992) (apud Cooper, Dewe
si O’Driscoll, 2001) care au identificat 43 de tipuri de efecte psihologice ale
stresului pe care le-au sistematizat in cateva categorii: stare de sanatate generala;
anxietate; stare de incordare fizica sau psihologicd; plictiseald, oboseala,
depersonalizare, epuizare emotionald, epuizare generald; confuzie, iritare,
alienare; depresie; altele (stima de sine, incredere in sine, neadaptare sexuald,
intentia de parasire a locului de munca).

Daca pornim de la ideea ca o parte din efectele stresului pot fi considerate un
subset de emotii negative (Lazarus, 1991, 1993, 2001), lipsa unei atentii
explicite acordate emotiilor in cadrul problematicii stresului este oarecum
ciudata. Desi anxietatea, depresia, confuzia, iritarea sunt considerate efecte
psihologice importante ale stresului, nu existd o abordare sistematicd a
problematicii emotiilor in cadrul general al stresului de la locul de munca.
Printre cauzele acestei situatii se numara confuzia frecventa dintre emotii si
atitudini, mitul rationalitatii in mediul organizational, dificultétile care tin de
metodologia studierii emotiilor.

3.3. Efecte comportamentale

Dupa Jex si Beehr (1991) raspunsurile comportamentale la factorii de stres
ocupationali au fost cel mai putin studiate, desi, paradoxal, acestea au cel mai
mare impact asupra organizatiei. Pornind de la investigarea a 17 studii, ei
clasificd efectele comportamentale ale stresului in doud categorii: relevante
pentru organizatie (ex. absenteismul, schimbarea locului de munca, performanta
la locul de munca) si relevante pentru individ (consumul de alcool, tutun sau alte
comportamente distructive). O alta diferentiere ar putea fi realizatad in functie de
inregistrarea obiectivd a acestor efecte (ex. rata reald a absenteismului, a
fluctuatiei de personal, cifra de vanziri) sau subiectiva (ex. auto-evaluari ale
performantei).

Kahn si Byosiere (1992) incadreaza efectele comportamentale ale stresului la
locul de muncéd in cinci categorii (trei orientate spre organizatie, doud spre
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propria persoand): afectarea negativdi a rolului profesional (greseli, erori,
accidente); parasirea locului de muncad (fluctuatii de personal, absenteism,
pensionare precoce, greve); comportament agresiv la locul de munca (vandalism,
furt, imprastierea zvonurilor); tulburari ale vietii non-profesionale (dificultati in
familie, cu prietenii, in cadrul comunitatii); comportamente auto-distructive
(consumul de substante toxice si accidentele).

O mare atentie trebuie acordatd interpretarii acestor indici, deoarece simpla
lor prezenta nu garanteaza faptul cd sunt determinati de factori de stres de la
locul de munca; aparifia lor poate fi facilitatd de factori de stres extra-
profesionali sau de dispozitii personale.

3.4. Epuizarea profesionala

Epuizarea profesionald poate fi consideratd o forma particulard de stres
ocupational; ea reprezentd subiectul unei multitudini de cercetari, mai ales in
aria furnizarii serviciilor, dar si in alte domenii ale vietii profesionale. Unul
dintre cele mai cunoscute modele ale epuizarii profesionale este cel propus in
perioada 1970 - 1980 de catre Christina Maslach si colab. (apud Byrne, 1993).
Ei au conceptualizat epuizarea profesionald Tn trei componente: oboseala
emotionald, depersonalizarea si lipsa implinirii de sine. Oboseala emotionala
este o stare de golire de energie emotionalda dominatd de impresia ca propriile
resurse emotionale nu sunt adecvate pentru gestionarea situatiei. Deperso-
nalizarea se referd la tendinta de a-i trata pe oameni ca pe niste obiecte, de a fi
indiferent fatd de ceea ce se IntAmpla cu ei. A treia componentd se refera la
tendinta de evaluare negativd a propriilor realizari. Ulterior Maslach si
colaboratorii (1996) (apud Dierendonck, Schaufeli, Buunk, 2001) au reformulat
definirea epuizarii profesionale §i au propus un instrument care sa fie aplicabil si
in alte contexte decéat in cel al domeniului serviciilor. Din noua perspectiva,
epuizarea profesionald presupune epuizare emotionald, cinism (in loc de
depersonalizare) si eficacitatea profesionald (in loc de realizare personald). Daca
depersonalizarea se referea numai la oameni, cinismul reprezintd o atitudine
distanta fatd de munca, fie cd implica sau nu munca cu oamenii.

Preluand modelul propus de Cordes si Dougherty (1993), Cooper, Dewe si
O’Driscoll, 2001, prezintd trei mari categorii de factori care coreleazd cu
epuizarea profesionald: factori individuali, factori legati de post si factori
organizationali.

Factorii individuali care au fost investigati sunt: variabilele demografice
precum genul si varsta, variabilele atitudinale precum satisfactia in munca,
implicarea in muncd, angajamentul fata de organizatie, strategiile de gestionare a
stresului. Analiza cercetarilor privind legatura dintre variabilele demografice si
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epuizare nu aduc rezultate univoce. Intre satisfactia profesionald si epuizare
exista o relatie inversa. Unele cercetari indica faptul ca satisfactia profesionala ar
fi mai degraba un predictor decat un efect al epuizirii profesionale. Corelatii
negative existd si intre angajamentul organizational pe de o parte, si epuizarea
emotionala si depersonalizarea, pe de cealalta parte. Implicarea in munca nu pare
sa prezinte corelatii semnificative cu componentele epuizarii. Strategiile de
gestionare a stresului centrate pe rezolvarea problemelor par a corela negativ cu
epuizarea profesionald, in timp ce cele ce implica evitarea gestionarii surselor
epuizdrii par a corela pozitiv cu epuizarea profesionala.

Factorii legati de post, a caror legatura cu epuizarea a fost studiatd, sunt in
principal solicitérile rolului, gradul de autonomie pe care o persoand il are la
locul ei de munca si factorii legati de clienti. Ambiguitatea rolului, conflictul de
roluri i supra-incarcarea rolului coreleaza pozitiv cu epuizarea profesionald, mai
ales cu dimensiunile obosealda emotionala si depersonalizare. Conflictul de rol
pare a avea un impact puternic asupra dezvoltarii oboselii emotionale.

Factorii organizationali, a caror legaturd cu epuizarea profesionald a fost
investigatd, sunt: stilul de management, climatul organizational si sprijinul
social. Participarea la luarea deciziilor, un stil de leadership transformational sau
tranzactional, suportul social si un climat care valorizeazd munca in echipa
coreleaza negativ cu epuizarea profesionald, in timp ce rigiditatea regulilor si
procedurilor, lipsa de comunicare ntre diverse niveluri organizationale coreleaza
pozitiv cu epuizarea. Suportul social pare a avea o legaturd puternicd cu
reducerea epuizarii emotionale, dar una nesemnificativa cu sentimentul realizarii
personale.

4. Factori care modereaza efectele stresului

4.1. Factori dispozitionali

Trasaturile de personalitate au suscitat Tn mod repetat interesul cercetatorilor
ca variabile moderatoare in aparitia efectelor stresului. Personalitatea poate
influenta fie gradul de expunere a indivizilor la factorii de stres, fie reactivitatea
la acestia, fie ambele mecanismele mentionate.

Structura de caracteristici cunoscutd sub numele de tipul A de comportament
a fost pentru prima datd semnalata de citre Friedman si Rosenman in anii 1950,
in mediul clinic, devenind dimensiunea de personalitate discutatd cel mai
frecvent ca predictor al nivelului de stres si ca mediator intre factorii de stres si
efectele stresului. Indivizii cu tip A de comportament prezintd niveluri foarte
ridicate de concentrare si alertid, ambitie, competitivitate, agresivitate cand
lucrurile nu decurg conform planului, un simt al presiunii temporale, o mare
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dorintd de control a mediului in care traiesc. Persoanele cu un scidzut risc
cardiac — tipul B — sunt mai calme, pasive, prefera ca ceilalti sa ia decizii si ei
doar sa se adapteze. Johns (1998) sintetizeazd rezultatele cercetarilor privind
modul in care tipul A de comportament mediaza relatia dintre factorii de stres si
efecte. Astfel, persoanele de tip A declard ca lucreaza mai mult i mai multe ore
si ca intdlnesc mai multe solicitdri conflictuale la locul de munca. Pornind de la
faptul ca aceste elemente sunt in general factori de stres, se poate afirma ca tipul
A trece prin mai multe situatii stresante decat tipul B. Este mai probabil ca
persoanele de tip A sa inregistreze reactii fiziologice adverse la stres precum
tensiune sanguind marita, puls accelerat si modificari in compozitia chimica a
sangelui. Paradoxul este ca persoanele de tip A nu declara ca resimt mai multa
tensiune, anxietate sau insatisfactie profesionald decat persoanele de tip B, desi
declara ca se confruntd cu mai multe situatii stresante. S-ar putea ca aceste
persoane sa constientizeze mai putin impactul pe care stresul profesional il are
asupra sanatatii lor.

Afectivitatea negativa (NA) reflectd o tendintd generald relativ stabila de a
trdi cu o stima de sine scazuta si trairi afective negative. Persoanele cu un nivel
ridicat de afectivitate negativa sunt mai predispuse sa resimta un nivel ridicat al
stresului i sa aiba rezultate negative la locul de munca. Spector, Zapf, Chen si
Frese (2000) au evidentiat sase mecanisme prin care afectivitatea negativa poate
influenta relatia dintre factorii de stres si efectele lor: ipoteza perceperii
simptomului, mecanismul hiper-responsivitatii, perspectiva selectiei diferentiale,
mecanismul de creare a stresului, ipoteza dispozitiei afective tranzitorii, ipoteza
cauzalitatii. Rolul afectivitdtii negative in procesul stresului este unul complex
care nu poate fi redus doar la unul din mecanismele prezentate anterior.

Kendall si colaboratorii (2003) considera ca este larg recunoscut in literatura
de specialitate faptul ca indivizii cu stima de sine ridicata au sanse mai mari de a
obtine performante bune dupad un eveniment stresant decat persoanele cu stima
scazutd de sine. Rezultatele indica faptul ca stresorii de rol coreleaza negativ cu
satisfactia in munca si cu performanta evaluatd de catre superiori numai in cazul
asistentelor cu stima scazutd de sine, nu si la cele cu stimd de sine ridicata.
Ganster si Schaubroeck (1991) sustin ca nivelul stimei de sine ar putea influenta
strategiile de gestionare a stresului utilizate, persoanele cu stima scazutd de sine
fiind mai pasive deoarece au o Incredere mai scdzutd in capacitatea lor de a
influenta mediul in care se afla. Ei au gasit un efect de interactiune intre
conflictul de roluri si stima de sine, in sensul ca angajatii cu un nivel scazut al
stimei de sine Inregistrau o relatie semnificativa intre perceperea conflictului de
roluri si acuzele somatice.
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Brate (2004) arata cd cu cat capacitatea de mobilitate si optimism a
managerilor este mai ridicatd, cu atdt simptomele fizice sunt mai putin
numeroase. Nu existd insa studii sistematice asupra rolului de mediere al
optimismului, dar aceasta influenta s-ar putea manifesta prin alegerea strategiilor
de gestionare a situatiilor stresante.

Johns (1998) evidentiaza ca persoanele cu un loc al controlului extern au mai
multe sanse sd simtd anxietate in fata potentialilor agenti stresori, si asta
deoarece ei au impresia ca nu detin controlul asupra a ceea ce lor li se intampla.
Persoanele cu un loc extern al controlului sunt mai inclinate sd apeleze la
strategii emotionale de reducere a stresului, care functioneaza doar pe termen
scurt.

4.2 Suportul social

Suportul social reprezinta una dintre cele mai investigate variabile
moderatoare ale relatiei dintre factorii de stres si efectele stresului (ex. Johnson,
1989). Pornind de la diferentierea pe care Eduards (1980) o realizeazd intre
suportul structural, informational si emotional, Ford (1985) ajunge la concluzia
ca sprijinul emotional are un impact mult mai puternic (comparativ cu celelalte
doud) asupra rezultatelor in muncd precum epuizarea profesionald, stresul
episodic si cel cronic.

Una dintre cele mai investigate surse ale suportului social este cea a sefilor.
Stordeur si colaboratorii (2001) aratd cd supervizorii au un impact foarte
puternic asupra rezultatelor personale si profesionale ale angajatilor diand ca
exemplu cateva cercetari realizate printre asistente, cercetdri care aratd cd o
asistentda sefd poate modera efectele unui mediu de lucru solicitant prin
mentinerea unui stil de conducere care vine 1n sprijinul nevoilor asistentelor din
subordinea sa.

Pinneau (1976) (apud Ford, 1985) sugera ca suportul social poate sa aiba trei
efecte distincte: preventiv (actionand direct asupra surselor de stres), terapeutic
(actionand asupra stirii de tensiune sau a starii de bine) sau de tampon (avand un
efect moderat pot asupra relatiei dintre factorii de stres si efectele stresului).

4.3. Strategiile individuale de gestionare a stresului

Modelul tranzactional al stresului considera ca strategiile de gestionare a
stresului reprezintd una dintre cele mai importante variabile care mediaza relatia
dintre sursele de stres si efectele lor (Folkman, 1984). Lazarus (1990, 1993) le
defineste ca fiind acele gdnduri §i actiuni care sunt inifiate ca rdaspuns la un
anumit eveniment, ganduri si actiuni care se schimba de-a lungul timpului, pe
mdsurd ce eforturile depuse si rezultatele obtinute sunt evaluate si re-evaluate.
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Se pot identifica doua mari categorii de strategii de coping (gestionare a
stresului): centrate pe problema (in care se fac incercari de a rezolva solicitarile
unei situatii) si cele centrate pe emotii (in care se fac incercari pentru a face fata
tulburarilor emotionale generate de aceste solicitdri). Desi unii cercetatori
considerd ca strategiile de coping centrate pe emotii sunt mai putin eficiente
decit cele centrate pe problema, aceasta ar putea fi o concluzie este pripita, caci
eficacitatea strategiilor depinde si de caracteristicile situatiei si de cele ale
persoanei, precum si de rezultatul care este socotit ca masura a eficientei.

Lazarus si Folkman au identificat empiric mai multe modalitati de gestionare
a situatiilor stresante: depasire prin confruntare; depasire prin distantare;
autocontrol; cautare de sprijin social; acceptarea responsabilitatii; evadare -
evitare; rezolvarea planificata a problemei; reconsiderare pozitiva.

Lazarus (1993) sustine cateva aspecte legate de procesul de gestionare a
stresului. Acest proces este unul complex si oamenii folosesc majoritatea
strategiilor de baza in fiecare intdlnire stresantd. Modul de gestionare a stresului
depinde de aprecierea secundara: dacd in urma evaluarii se ajunge la concluzia
ca ceva poate fi facut, rezistenta centratd pe problema predomind; daca nu poate
fi facut nimic, predomind rezistenta centratd pe emotic. Femeile si barbatii
prezinta modele aseminatoare de gestionare a stresului. Unele strategii de
gestionare a stresului sunt mai stabile decét altele Tn diverse situatii stresante (ex.
gandirea pozitiva), in timp ce altele sunt specifice anumitor contexte stresante
(ex. cautarea de suport social). Strategiile de coping se modificd de la un stadiu
al unei situatii stresante complexe la altul. Actele de gestionare a stresului
reprezintd mediatori puternici ai reactiilor emotionale; reactiile pozitive sunt
asociate cu anumite strategii de rezistentd, cele negative cu altele.

Exista o serie de dificultati in evaluarea strategiilor de gestionare a stresului.
Tn primul rand, se discuti modalitatea dezirabildi de construire a acestor
instrumente: inductiva sau deductiva. Alte dificultati includ: a) daca cercetarile
ar trebui sd se centreze asupra strategiilor generale de gestionare a stresului sau
ar trebui sd evalueze strategiile din situatii specifice; b) daca raspunsul pe care il
dau subiectii ar trebui sd fie prin marcarea strategiilor care li se potrivesc sau
prin aprecierea frecventei de utilizare a acestora; c) daca chestionarele sunt
metodele cele mai potrivite pentru surprinderea acestor strategii sau ar fi mai de
dorit o combinatie a abordarilor calitative si cantitative.

Harris (1991) se intreabd dacd nu cumva organizatiile asteaptd anumite
strategii de gestionare a situatiilor stresante si, prin urmare, dacd nu cumva
disponibilitatea strategiilor de gestionare a stresului la locul de muncéd este
influentata de cultura, valorile si normele organizatiei.
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5. Managementul organizational al stresului ocupational

Cooper si colab. (2001) considera ca interventiile organizationale de
gestionare a stresului se pot plasa pe trei niveluri in functie de scopul, {inta avuta
in vedere si presupunerea fundamentald pe care se bazeaza: interventii primare,
secundare si tertiare.

In cadrul interventiilor primare, accentul cade pe modificarea sau adaptarea
mediului fizic sau social-politic de lucru in scopul indepartarii factorilor de stres
din mediul de lucru. Acest tip de interventie are cel mai puternic caracter pro-
activ si preventiv. Ca exemple pentru acest tip de interventie pot fi enumerate:
restructurarea departamentelor organizationale, stabilirea unui sistem de
retribuire mai echitabil, schimbari in procesul de luare a deciziilor in cadrul
organizatiei, reproiectarea posturilor astfel incat sa creascad autonomia si
controlul angajatilor, reproiectarea mediului fizic de munca, asigurarea unui
climat mai suportiv.

Interventiile secundare reprezintd cel mai utilizat tip de interventie
organizationald si se centreaza asupra dezvoltarii abilitatilor angajatilor de a face
fata stresului. Ele vizeaza realizarea unor schimbari individuale mai degraba
decat organizationale. Interventiile care intrd in aceastd categorie sunt cele
precum meditatia, formarea abilitatilor de relaxare, tehnica bio-feed-back-ului,
restructurarea cognitivd, managementul timpului, strategii de rezolvare a
conflictelor. Acest tip de interventie este usor de implementat, fard a deranja
fluxul muncii din organizatie si se poate aplica mai ales in cazurile in care
factorii de stres nu pot fi modificati.

Interventiile tertiare au ca scop reabilitarea persoanelor care au avut probleme
de sanatate ca urmare a stresului de la locul de muncd. Abordarea este de tip
reactiv, de tip tratament: se incearca reducerea consecintelor negative ale
stresului ajutdnd persoanele sa gestioneze mai bine aceste consecinte. Acest tip
de interventie este bine exemplificat de programele de asistare a angajatilor,
programe care includ de obicei diferite forme de consiliere a angajatilor pentru
a-1 ajuta sa gestioneze factori de stres care nu pot fi modificati.

6. Concluzii

Plecand de la ansamblul cercetarilor realizate asupra problematicii stresului
in general si a stresului ocupational in special, propunem sa definim stresul ca
fiind procesul aflat in continua evolutie care reflectd dinamica dezechilibrelor i
a reechilibrarilor dintre persoand si mediul, dinamica in care procesele de
evaluare cognitiva detin un rol central. Componentele principale ale acestui
proces sunt sursele de stres, manifestarile, consecintele si strategiile de
gestionare ale stresului.
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In ceea ce priveste cercetarea potentialilor factori de stres, este evident ca
factorii de stres nu actioneaza in mod izolat, ci mai degrabd in combinatii,
realitate care nu este suficient de bine reflectata in literatura de specialitate. Ar fi
de dorit un accent mai puternic pus pe studierea interactiunilor dintre diversi
factori de stres.

Una dintre principalele probleme in analiza manifestarilor stresului este ca
practic orice efect nedorit fiziologic, psihologic sau comportamental poate fi
considerat ca fiind datorat stresului. Aceastd lipsa de diferentiere conceptuala
reprezintd una dintre slibiciunile modelelor prezentate. O altd observatie se
leagd de nediferentierea importantei indicilor deja prezentati ai stresului pentru
starea de bine a unui subiect anume sau persoanelor cu anumite caracteristici.
Mai mult, cercetatorii ar trebui sd acorde o mai mare atentie naturii relatiilor
dintre factorii de stres si efectele stresului, precum si semnificatiei si importantei
pe care angajatii le acorda diversilor indicatori ai stresului. Lipsa unui model
coerent al emotiilor negative asociate stresului reprezinta o alta problema care se
cere a fi rezolvata.

Desi s-au propus modele generale complexe ale stresului ocupational, puterea
lor predictiva in situatii concrete, pentru anumite posturi sau categorii de posturi,
ramane limitatd. S-au propus si modele specifice pentru diferite tipuri de posturi,
dar lipseste o viziune integrativda asupra celor doua mari categorii de modele:
cele generale si cele specifice.

In ceea ce priveste specificul stresului profesional in mediul romanesc,
problematica a inceput s fie investigatd din anii ‘90, cercetarile vizand mai ales
persoanele cu functii de conducere (Pitariu 1990, 2003; Brate, 2004) si
surprinderea specificitati contextului socio-politic roménesc (Pitariu 1990,
1998). In conceptia lui Pitariu (2003), stresul ocupational reprezintd un fenomen
care depaseste intr-o oarecare masura mediul organizational, deoarece perioada
de tranzitie prin care trece Roméania confruntd populatia cu o serie de probleme
specifice: instabilitate economicd, problemele trecerii la o economie de piata,
scheme cognitive si practici manageriale depasite. Studiul problematicii stresului
in mediul roménesc ar trebui sa aprofundeze impactul diversilor factori sociali,
politici, economici asupra dinamicii stresului din diverse profesii si de la diverse
nivele organizationale, sa valideze pe populatie roméneasca instrumente de
evaluare a diverselor componente ale stresului si sa surprinda specificul relatiilor
dintre diverse surse, moderatori si efecte ale stresului profesional.

Bibliografie
Brate, A., 2004, Diagnoza multidimensionald a stresului ocupational la manageri, In
~Revista de Psihologie organizationald”, 4(3-4), pp. 76-90.



104 Daniela Zaharia

Brief A.P., Weiss H.M., 2002, Organizational behavior: Affect in the workplace, in
,,2Annual Review of Psychology”, 53, pp. 279-307.

Brown, J., Fielding, J., Grover, J., 1999, Distinguishing traumatic , vicarious and
routine operational stressor exposure and attendant adverse consequences in a
sample of police officers, in ,,Work & stress”, 13(4), pp. 312-325.

Byrne, B., 1993, The Maslach Burnout Inventory: Testing the factorial validity and
invariance across elementary, intermediate and secondary teachers, in ,,Journal of
Occupational and Organizational Psychology”, 66, pp. 197-212.

Cooper, C., Cartwright, S., 1997, An Intervention Strategy for Workplace Stress, in
,,Journal of Psychosomatic Research”, pp. 7-17.

Cooper, C.L., Dewe, P.J., O’Driscoll, M.P., 2001, Organizational Stress — A Review and
Critique of Theory, research and Applications, London, Sage Publications.

Cox T., Griffiths A., Rial-Gonzalez E., 2000, Research on Work-related Stress,
Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities,
http://agency.osha.eu.int/publications/reports/203/en/stress. pdf.

Dierendonck, D., Schaufeli, W., Buunk, B., 2001, Toward a process model of burnout:
Results from a secondary analysis, in ,,European Journal of Work and Organizational
Psychology”, 10 (1), pp. 41-52.

Ford, D.L., 1985, Facets of work support and employee work outcomes, ,,Journal of
Management”, 11(3), pp. 5-20.

Fried, Y., Rowland, K.M., Ferris, G.R., 1984, The physiological measurement of work
stress: A critique, ,,Personnel Psychology”, 37, pp. 583-615.

Ganster, D.C., Schaubroeck, J., 1991, Work stress and employee health, in ,JJournal of
Management”, 17, pp. 235-272.

Guzley, R., 1992, Organizational climate and communication climate: Predictors of
commitment to the organization, ,,Management Communication Quaterly”, 5, pp.
379-402

Harris, J.R., 1991, The utility of the transactional approach for occupational stress
research, ,,Journal of Social Behavior and Personality”, 6, pp. 21-29.

Higgins C., Duxbury L., Lee C., 1994, Impact of life-cycle stage and gender on the
ability to balance work and family responsibilities, Th ,,Family Relations”, 43,
pp.144-150.

Jackson, S.E., Schuler, R.S., 1985, A meta-analysis and conceptual critique of research
on role ambiguity and role conflict in work settings, in ,,Organizational Behavior and
Human Decision Processes”, 36, pp. 16-78.

Jex, S.M., Beehr, T.A., 1991, Emerging theoretical and methodological issues in the
study of work-related stress, ,,Research in Personnel and Human Resources
Management”, 9, pp. 311-365.

Johns, G., 1998, Comportament organizational, Bucuresti, Ed. Economica.

Johnson J., Hall, E., 1988, Job strain, work place social support and cardiovascular
disease: A cross sectional study of a random sample of the working population, n
,,2American Journal of Public Health”, 78, pp. 1336-1342.




Paradigme ale stresului ocupational 105

Karasek, R.A., 1979, Job demands, job decision latitude, and mental strain: Implications
for job redesign, in ,,Administrative Science Quarterly”, 24, pp. 285-308.

Kendall, E., Muenchberger, H., O’Neill, V., 2003, Measurement of occupational stress
among Australian workers: Perceived stressors and supports, WorkCover Western
Australia, http://www.workcover.wa.gov.au/NR/rdonlyres/65CB0A96-C608-481E-
AAB5-975AE1BEBOFB /0/MeasurementofOccupational Stress.pdf.

Kushmir, T., Melamed, S., 1991, Workload, perceived control and psychological
distress in type A/B industrial workers, n ,,Journal of Occupational Behavior”, 12,
pp. 155-168.

Lazarus, R.S., 1993, From psychological stress to the emotions: A history of changing
outlooks, in ,,Annual Review of Psychology”, 44, pp.1-18.

Lazarus, R.S., 1990, Theory-based stress measurement, in ,,Psychological Inquiry”, 1,
pp. 3-13.

Lynn A., I., 1989, Downsizing — survivors’ assessments, In ,,Business Horizons”, 3, pp.
35-41.

McLaren, S., 1997, Heart rate and blood pressure in male police officers and clerical
workers on working days and non-working days, in ,,Work & Stress”, 11, pp.160-174

Menaghan, E.G., 1991, Work Experiences and Family Interaction Processes: The Long
Reach of the Job?, in ,,Annual Review of Sociology”, 17, pp. 419-444.

O’Driscoll, M., Beehr, T., 1994, Supervisor behaviors, role stressors and uncertainty as
predictors of personal outcomes for subordinates, in ,Journal of Organizational
Behavior”, 15, pp. 141-155.

O’Driscoll, M., Beehr, T., 2000, Moderating effects of perceived control and need for
clarity on the relationship between role stressors and employee affective reactions, In
,,Journal of Social Psychology”, 140, pp. 151-159.

Pitariu, H., 2003, Stresul profesional la manageri: corelative ale personalitatii in
contextul tranzifiei socio-economice din Roménia, in ,Revista de Psihologie
organizationala”, 3(3-4), pp.11- 31.

Ramaciotti, D., Perriard, J., 2001, Les codts du stress en Suisse, Etude réalisée sur
mandat du seco, www.geneve.ch/ocirt/sante securite travail/theme prevention/
doc/resume couts stress Suisse.pdf

Sikora, P.B., Beaty, E. D., Forward, J., 2004, Updating Theory on Organizational
Stress: The Asynchronous Multiple Overlapping Change (AMOC) Model of
Workplace Stress, in ,,Human Resource Development Review”, 3(1), pp. 3-35.

Sparks, K., Cooper, C., Fried, Y., Shirom, A., 1997, The effects of work hours on health:
a meta-analitic review, in ,,Journal of Occupational and Organizational Psychology”,
70, pp. 391-408.

Spector, P., Zapf, D., Chen, P., Frese M., 2000, Why negative affectivity should not be
controlled in job research: Don’t throw the baby out with the bath water, In , Journal
of Organizational Behavior”, 21, pp. 79-95.

Stordeur, S., D'hoore, W., Vandenberghe, C., 2001, Leadership, organizational stress,
and emotional exhaustion among hospital nursing staff, in ,JJournal of Advanced
Nursing”, 35(4), pp. 533-542.




106 Daniela Zaharia

Weiss, H., Brief, A., 2001, ,,Affect at work: a historical perspective”, in Payne, R.L.,
Cooper, C. (coord.), Emotions at Work — Theory, Research and Applications for
Management, Chichester, Wiley & Sons Ltd, pp. 133-171.

Westman, M., Eden, D., 1992, Excessive role demand and subsequent performance, in
,Journal of Occupational Behavior”, 13, pp. 519-529.

Winnubst, J., Schabracg, M.J., 1996, ,,Social Support, Stress and Organization: Towards
Optimal Matching”, in Schabracq, M.J. , Winnubst, J., Cooper, C.L. (coord.)
Handbook of work and health psychology, Chichester, John Wiley & Sons.



