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Editorial

Munca, identitate si relatii sociale, titlul sub care se reunesc articolele din acest numar al
revistei, propune o incursiune Tn complexitatea raporturilor dintre individ, munca si societate,
analizate prin perspective variate si complementare. Lucradrile selectate reflecta preocupari legate
de echilibrul dintre sanatatea angajatilor si cerintele mediului profesional, de influenta tehnologiei
in gestionarea resurselor umane, dar si de modul in care selectia, relatiile interpersonale si

conflictele afecteaza dinamica organizationala.

Totodata, revista ofera un cadru pentru reflectie sociologica asupra dimensiunilor simbolice
ale identitatii si asupra rolului religiei in spatiul urban contemporan. Astfel, sunt aduse in atentie

teme relevante pentru intelegerea realitatilor sociale si organizationale din prezent.

Acest demers editorial reuneste o selectie de lucrari de licenta care reflecta primele incercari
de explorare si analiza stiintificd Tn domeniul sociologiei si al resurselor umane. Textele incluse
marcheaza etape formative in traseul academic al autorilor si abordeaza teme relevante pentru
intelegerea unor fenomene sociale contemporane. Fara a revendica o validare exhaustivda a
concluziilor, aceste contributii constituie exercitii de reflectie critica, argumentare teoretica si
aplicare a metodelor de cercetare, demonstrand potentialul tinerilor cercetatori de a interpreta si

analiza realitatile sociale actuale.

Laurentiu Gabriel TIRU?!
Editor of the current issue

1West University of Timisoara, Blvd. Vasile Parvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-mail: laurentiu.tiru@e-uvt.ro
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Editorial

Work, Identity, and Social Relations, the title under which the articles in this issue are
brought together, offers an exploration into the complexity of the relationships between the
individual, work, and society, analyzed through diverse and complementary perspectives. The
selected papers reflect concerns related to the balance between employee well-being and
professional demands, the influence of technology on human resource management, as well as the

ways in which selection, interpersonal relationships, and conflict impact organizational dynamics.

At the same time, the journal provides a framework for sociological reflection on the
symbolic dimensions of identity and the role of religion in the contemporary urban space. In this
way, it draws attention to topics that are relevant for understanding today’s social and

organizational realities.

This editorial initiative brings together a selection of undergraduate theses that represent
early attempts at scientific exploration and analysis in the fields of sociology and human resources.
The included texts mark formative stages in the academic journeys of their authors and address
topics relevant to the understanding of contemporary social phenomena. Without claiming
exhaustive validation of their conclusions, these contributions serve as exercises in critical
reflection, theoretical argumentation, and the application of research methods, demonstrating the

potential of young researchers to interpret and analyze current social realities.

Laurentiu Gabriel TIRU*
Editor of the current issue

1West University of Timisoara, Blvd. Vasile Parvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-mail: laurentiu.tiru@e-uvt.ro
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Effects of burnout syndrome on

employee health
Ana-Maria BRONZ!

Abstract
The main objective of this qualitative research is to assess how high the

level of burnout is among employees, so that it is then possible to identify the
effects presented by this syndrome, and finally to highlight how the health of

employees is affected due to this disease.

In this research I want to identify the degree of manifestation of burnout

syndrome on the health of employees from different professional categories.

From a methodological point of view, taking into account the chosen
research topic, it is specified that this research aims to use the qualitative
method, which will be achieved by holding interviews, these being based on a
very well structured interview guide, which will help me find out everything I

have proposed.

One reason why I chose this data collection technique, namely the
interview, is because I felt that my research topic requires a more subjective
approach to be able to find out the important details of people's life stories, and

the interview gives me this possibility by allowing open questions to be asked.

For the results we will analyze and interpret the interviews in which we will
describe the cases encountered in each question separately from the interview
guide. Moreover, the general ideas of the results will be presented and those
important aspects will be highlighted, which are found in the answers given by

the interviewed persons.

According to the answers, as well as the arguments presented and
exemplified in the results part, it can be confirmed that the written hypotheses
at the methodology part are valid, because the interviewed persons told that they
went through unpleasant moments and difficult periods at work in which they felt
very exhausted and stressed, because they had a lot of work to do and many
tasks to perform that were not over and gave them the impression that they

would not be able to complete them, besides these aspects, disputes were added,

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Parvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-mail: ana.bronz00@e-uvt.ro
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disagreements with colleagues or the boss and in this way they have reached the
point of no longer having the energy, motivation and strength to be able to
continue.

In the end we came to the conclusion that burnout syndrome is a very
serious condition that the world meets at least once in a lifetime and can produce
great problems, both on a professional and personal level, so it is very important
to take effective preventive measures, to take care of ourselves, our physical and

mental health, and let's try to avoid this syndrome as much as possible.

Keywords: burnout, employees, interview, stress, health
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Efectele sindromului burnout
asupra sanatatii angajatilor
Ana-Maria BRONZ 1

1.Introducere

Motivul pentru care oamenii din ziua de astazi se streseaza atat de mult si
ajung ulterior sa aiba probleme de sanatate din aceasta cauza, este pentru ca
activitatea profesionala ne ocupa cel mai mult din timpul nostru, iar asa devenim
foarte agitati, deoarece suntem atat de aglomerati si ocupati, incat ni se pare ca
nu mai gasim timp si pentru alte activitati, pentru a ne relaxa si a ne odihni.

In ultimele decenii, cercetdrile privind sdn&tatea fizicd si sdnitatea
mentala a angajatilor de la locul de munca au devenit un interes din ce in ce mai
mare pentru cercetatori cum ar fi psihologi si sociologi.

Sindromului burnout este o boala foarte grava, de care ajung sa sufere
cele mai multe persoane, din cauza faptului ca au foarte mult de lucru si nu mai
au timp de nimic altceva, sau din cauza ca unii se dedica doar carierei si vietii
profesionale pentru a avea o pozitie cat mai inalta in cadrul companiei si isi doresc
sa aiba parte de un venit cat mai mare, iar in final ajung la epuizare fizica si
psihica.

Totul incepe de la a avea o oboseala zilnica, constanta, care simtim ca nu
mai trece, apoi nu ne mai putem odihni bine, abia gasim motivatie si putere
pentru a ne trezi dimineata, la locul de munca nu dispunem de o stare buna si
incepem sa avem impresia ca primim din ce in ce mai multe sarcini care trebuie
finalizate, iar noua ni se pare ca nu avem suficient timp si energie pentru a le
indeplini.

Tot acest proces se poate agrava din ce in ce mai mult daca persoanele care
se confrunta cu aceasta problema nu solicita un ajutor familiei, celor apropiati
sau specialistilor. Acest demers incepe sa devind mai rau in momentul in care
incepem sa ne pierdem atentia, nu ne mai putem concentra, ne distantam fata
de oamenii din jur, comportament care il putem transmite si altor persoane,

deoarece starea noastra ii afecteaza si pe ei, nu doar pe noi.

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Parvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-mail: ana.bronz00@e-uvt.ro
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Mi-am ales aceasta tema, Efectele sindromului burnout asupra sanatatii
angajatilor, deoarece mi s-a parut interesanta si mi-a atras atentia, fiind un
subiect care se investigheaza de foarte multi ani si inca este de actualitate.

Consider ca activitatea profesionala semnifica o parte foarte importanta din
viata noastra, deoarece la locul de munca ne petrecem cel mai mult timp si ar
trebui sa ne putem simti bine in cadrul jobului, sa ne bucuram de el, sa il vedem
ca o oportunitate, din care vom invata foarte multe lucruri noi, care ne vor ajuta
pe plan profesional cat si personal.

Insg din pacate, in Romania, locurile de muncd sunt catalogate ca fiind
foarte prost platite pentru cat de mult se munceste si cat efort se depune de
catre angajati, atat fizic cat si psihic. Pe langa aceasta lumea considera joburile
ca fiind o cantitate vrea mare de stres, agitatie, graba si nervi.

Mi-am propus prin aceasta cercetare sa descopar punctele de vedere ale
oamenilor in legatura cu viata profesionalda si sa evidentiez cum aceasta fi
conduce treptat spre epuizare totala de-a lungul timpului si le creeaza probleme
de sanatate din cauza stresului la care sunt supusi zilnic la job.

Ca si metoda de cercetare am ales abordarea calitativa, deoarece am
considerat-o potrivita pentru aceasta tema in ideea de a putea dezvalui si a
analiza cat mai multe povesti, informatii din perspectivele de viata ale oamenilor.
In plus, am considerat ca tema aceasta necesita o abordare mai subiectiva pentru
a putea afla amanunte importante.

Instrumentul de culegere a datelor este interviul individual, care va fi
realizat pe baza unui ghid de interviu structurat, care ma va ajuta in organizarea
ideilor, iar in acest fel intrebarile vor fi adresate persoanelor intr-o ordine
corespunzatoare.

Persoanele intervievate vor fi angajati din diferite domenii profesionale,
unele probabil mai putin afectate de acest sindrom burnout si altele, cu siguranta,
mult mai afectate de pe urma acestei probleme.

Ghidul de interviu prezinta intrebari deschise, pentru a le da ocazia
persoanelor intervievate de a se exprima liber, fara retineri, fara sa existe unele
limite de raspuns cum intalnim la cercetarea cantitativa in variantele de raspuns.
De asemenea, aceste intrebari deschise, vor genera raspunsuri mai lungi, adica

automat vor fi lamurite mai multe aspecte si noutati.
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In ceea ce constd interpretarea datelor sau rezultatele cercetdrii, acestea
nu vor presupune o reflectare neutra, ci chiar din contra, se va realiza o
interpretare activa in care cercetatorul isi va exprima reflectiile cu privire la
rezultate.

La sfarsitul acestei cercetari calitative, se va reaminti motivul pentru care
s-a inceput lucrarea si in ce scop a fost abordata problema, ca ulterior sa se
aduca in discutie concluziile la care s-a ajuns de pe urma acestui studiu si cum
s-a ajuns la aceste concluzii.

1.1. Notiuni introductive - sindromul burnout

In prezent, ducem niste vieti haotice, tensionate si avem un stil de viata
alert, in mod constant, conditiile de trai sunt din ce in ce mai grele, suntem cu
totii nevoiti sa avem un loc de munca si sa lucram peste puterile noastre, iar de
aici vine presiunea si stresul major din vietile noastre, nu avem nici o siguranta
asupra viitorului, iar toate aceste eforturi sunt pentru singurul fapt de a avea un
venit, pentru a ne putea permite sa traim, sa supravietuim. Din nefericire,
aceasta este realitatea lumii din ziua de astazi.

De la cele mentionate mai sus, ne putem indrepta usor inspre subiectul
nostru principal si anume, sindromul burnout. Inainte de toate, burnout-ul a
aparut ca fiind o problema sociala, insa mai tarziu au inceput sa se faca cercetari
metodice asupra epuizarii profesionale si sa fie modelata si de preocupari
academice, deoarece se dorea identificarea, intelegerea si evaluarea acestui
fenomen, iar cu trecerea timpului cercetatorii au incercat sa gaseasca definitii si
instrumente metodologice pentru studiul acestui sindrom.

Prima cercetatoare care a adus in discutie faptul ca epuizarea profesionala
este un proces care inseamna stres si are legatura cu munca si cu conditiile de
munca a fost Loretta Bradley, in anul 1969, iar mai apoi termenul a fost reluat
de catre Herbert Freudenberger in anul 1974 si de Christina Maslach in anul 1976,
acestia continuand studiile legate de acest subiect.

Acest sindrom, numit si sindromul epuizarii profesionale sau fenomenul
"arderii emotionale", se descrie prin "o stare de epuizare fizica si emotionala,
care rezulta din conditiile de munca si din tendinta de a realiza unele asteptari
nerealiste, impuse de sine sau de valorile societatii" (Freudenberger & Richelson,

1980, 8) si este considerat ca fiind sindromul secolului sau boala profesionala a
7
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societatii contemporane.

Termenul de burnout a fost introdus de catre psihologul Herbert
Freudenberger in anul 1974, iar apoi a aparut in lucrarea Burn Out: The High
Cost of High Achievement. What it is and how to survive it, scrisa tot de acesta.
Sindromul sau tulburarea secolului reprezinta o problema sociala si individuala,
aceasta fiind considerata o problema serioasa de sanatate cu consecinte
negative, deoarece este o afectiune de care sufera oamenii la nivel global si este
in continua crestere.

Alte definitii aduse de catre cercetatori care definesc sindromul burnout:

- »disparitia motivatiei sau stimulentului, in special in cazul in care
devotamentul la o cauza sau relatie nu reuseste sa produca rezultatele dorite”
(Freudenberger, 1980, 122.)

- »Burnout-ul este un sindrom de epuizare emotionala, depersonalizare
si capacitate personala afectata care poate aparea la cei care lucreaza cu alte
persoane in mod profesional” (Maslach & Jackson, 1986, 1)

- »,un sindrom de epuizare fizica si emotionala care include dezvoltarea
unei stime de sine negative, a unei atitudini negative fata de munca si lipsa
intelegerii si omeniei fata de client”( Lavrova, 2006)

- »,Burnout-ul este o stare de spirit negativa si persistenta legata de
muncad, care apare la indivizi ,normali” si caracterizata prin epuizare, un
sentiment de incapacitate, demotivare si comportament disfunctional la locul de
munca” (Schaufeli & Enzmann, 1998).

De mai bine de 40 de ani, pe specialisti 1i preocupa aceasta problematica a
sindromului burnout, in special pe psihologi, sociologi, manageri internationali,
deoarece au observat si ei cat de raspandit este acest fenomen si cum din ce in
ce mai multi oameni din toate domeniile sufera de acest sindrom.

In anul 2013 s-a declarat de citre Organizatia Mondiald a s&nattii ca stresul
este epidemia secolului XXI, iar stresul profesional ocupa locul doi in clasamentul
problemelor de sanatate in Uniunea Europeana, ceea ce inseamna ca una din trei
persoane este afectata de aceasta problema. Mai mult decat atat, stresul in
munca se numara printre cauzele principale pentru care se acorda concediile
medicale, pe o durata de cel putin doua saptamani. (Zgircu & Schiopu, 2018, 17)

Toate acestea se intdmpla datorita faptului ca, societatea contemporana s-

8
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a schimbat radical si din ce in ce mai multi oameni au un stil de viata tot mai
agitat, iar locul de munca a ajuns sa fie considerat de catre angajati ca un mediu
rece, sever, foarte pretentios, unde trebuie sa depunem un efort continuu pentru
a putea face fata tuturor solicitarilor, iar prin acestea se provoaca dezechilibre
sociale ceea ce duc bineinteles la epuizare. Avand in vedere toate aceste aspecte
ne putem da seama ca aceasta afectiune a sindromului burnout a aparut la
inceputul civilizatii moderne.

Acest sindrom este predominant la persoanele care lucreaza foarte mult,
excesiv, care au adesea prelungiri de program, au numeroase responsabilitati si
fac eforturi mari, fie din pasiune pentru ceea ce fac sau pentru ca nu au de ales,
deoarece au nevoie de acel loc de munca, pentru a isi creste copiii, a avea grija
de familie sau de un parinte bolnav. Pe de alta parte, fenomenul mai apare la
persoanele foarte ambitioase, motivate, care nu se multumesc cu functia lor din
organizatie si isi doresc sa ajunga cat mai sus in ierarhie, iar toate aceste
comportamente le afecteaza si viata personala.

Pe aceste persoane le putem numi workaholici sau dependenti de munca,
acestia ajungadnd mai devreme sau mai tarziu sa sufere de sindromul burnout,
deoarece doresc sa le demonstreze superiorilor ca ei sunt cei mai buni. De
asemenea, arderea emotionalda este des intalnita in domeniile de lucru care
presupun ca activitate principala interactiunea cu alte persoane, iar acest lucru
se datoreaza faptului ca oamenii acumuleaza emotii negative interne pe care nu
au posibilitatea sa le exteriorizeze sau sa le elibereze.

In plus, burnout-ul mai este generat de lipsa de comunicare sau din cauza
ca angajatii nu primesc sprijin din partea superiorilor si nici nu sunt apreciati
pentru munca depusa. Angajatii incearca sa isi indeplineasca sarcinile cat mai
bine posibil si nu sunt capabili sa refuze unele sarcini care le sunt date, tocmai
din cauza ca le este teama sa nu provoace un conflict cu superiorul din acest
motiv al refuzului, sau le este frica sa nu fie concediati, iar asa se ajunge la stima
de sine scazutd a angajatilor. Inc& un motiv ar putea fi colegialitatea de la locul
de munca, daca colegii nu se inteleg intre ei si nu au incredere in ei, pornesc
barfele, zvonurile si asa se pot produce conflicte intre ei care raman nerezolvate,
acestea avand doar efecte negative, deoarece le afecteaza munca si ii fac sa se

simta inconfortabil unii cu altii.
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Sindromul burnout este provocat de stresul profesional, iar acesta este o
problema a laturii psihologiei, care afecteaza in acelasi timp sanatatea resurselor
umane cat si performanta organizationald, intr-o anumitd masurd. in cazul in
care acest fenomen este considerat a fi boala secolului este extrem de important
sa acordam o atentie deosebita pentru a ne putea proteja si pentru a-i putea face
fata.

Stresul si arderea sunt probleme importante de sanatate. In momentul in
care oamenii nu mai pot face fata stresului, apar automat probleme de sanatate
fizica, psihologica si emotionald, iar ca efect, aceste manifestari provoaca mai
mult de o treime din zilele de absenta de la locul munca din cauza bolii.

Datorita unor schimbari care au avut loc din punct de vedere economic, cat
si social, iar instabilitatea posturilor creste si ne confruntam cu suprasolicitarea
profesionala la locul de munca, tot mai multi angajati sunt afectati de acest stres
profesional.

Potrivit unui studiu care a fost realizat la Universitatea Yale din Statele Unite
ale Americii s-a constatat faptul ca 30% din persoanele care lucreaza se simt
extrem de stresati la serviciu, iar din aceasta cauza, expertii Administratiei pentru
Sanatate si Siguranta Muncii din Statele Unite au declarat stresul ca fiind un
factor de risc major la locul de munca. (Birca, 2021, 82)

Un alt exemplu care confirma stresul oamenilor de la job, este un alt studiu
care a fost efectuat in Europa, unde 40 de milioane de oameni au sustinut ca
sunt afectati de stresul profesional. In plus, in ultimul sondaj anual al Industrial
Society, care a fost realizat in tarile membre ale Uniunii Europene, s-a declarat
ca 76% din angajatii comunitari considera ca stresul profesional este cea mai
mare problema de sanatate si siguranta cu care se confrunta si se vor mai
confrunta pentru cel putin 2 ani. (Birca, 2021, 82)

Agentia Europeana pentru Sanatatea si Securitatea Muncii estimeaza faptul
ca o parte semnificativa a populatiei sufera de sindromul burnout, iar 10% dintre
acestia ajung sa aiba deteriorari grave ale starii de sanatate, cum ar fi depresia
severa sau alte tulburari psihiatrice, boli degenerative, abuzul de alcool sau
droguri. (Zgircu & Schiopu, 2018)

Prin urmare, am putea deduce ca senzatia de suprasolicitare profesionala

combinata cu subaprecierea eforturilor angajatului din partea superiorilor este
10
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principala cauza a sindromului burnout. De aceea, pentru a putea face organizatia
sa mearga bine este nevoie ca fiecare membru sa faca ceva pentru celalalt, sa
se ajute intre ei, sa se sprijine, deoarece daca angajatii nu au parte de un sprijin
social, de un suport, din partea celorlalti, in momente de stres, organizatia va fi
cea care va avea de suferit pentru ca isi va pierde oamenii, care dezvolta stresul
intr-o anumita perioada de timp, iar rezultatul va fi sindromul burnout.

Cu alte cuvinte, stresul profesional are loc adeseori cand nevoile angajatilor,
capacitatile si resursele nu sunt in echilibru sau difera fata de cerintele postului,
iar acesta este rezultatul cel mai daunator, atat la nivel fizic cat si psihic. Asadar,
prin aceste actiuni, in timp, cu o presiune atat de mare pe umerii nostri, se poate
ajunge la somaj, la pierderea locului de munca, sau din motive medicale, la
pensionare.

Tinand cont de consecintele economice, sociale si psihologice ale stresului
profesional si sindromului burnout, ar trebui ca specialistii din domeniul
resurselor umane sa ia in vedere aceasta problema si sa implementeze unele
masuri impreuna cu managementul superior care sa duca la reducerea si
diminuarea acestor situatii neplacute din cadrul organizatiilor, un exemplu ar fi
introducerea unor programe de sanatate.

1.2. Masuri de implementare in organizatii

Masuri de implementare in organizatii:

- Proiectarea corespunzatoare a posturilor de munca care sa asigure
gradul de exercitare a cunostintelor si competentelor;

- Titularul postului ar trebui sa detina un nivel de responsabilitate, sa i
se ofere destula autoritate si sa i se permitd sa ia parte la luarea deciziilor cu
privire la viitorul profesional si activitatea lui;

- Sa se stabileasca un set de sarcini pentru fiecare angajat, pentru a isi
pastra interesul profesional fata de locul de munca;

- Sa se incurajeze adoptarea stilurilor participative de conducere de
catre manageri;

- Sa se stimuleze spiritul de echipa, pentru ca membrii echipei sa se

sustina unii pe ceilalti;
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- Sa se incurajeze comunicarea intre toate departamentele, de la
nivelele cele mai jos din ierarhie pana la cele mai inalte nivele;

- Sa se asigure feedback-uri constructive tuturor angajatilor in legatura
cu rezultatele evaluarii performantei profesionale;

- Sa se dezvolte o cultura organizationala in care sa existe o atitudine
pozitiva fata de angajati;

- Sa se informeze toti angajatii in legatura cu posibile noi schimbari in
metodele de lucru si sa ii pregateasca pe angajati pentru aceste schimbari;

- Salarizare corecta;

- Sa se asigure programe de formare continua pentru angajati.

Cu ajutorul acestor masuri de implementare in organizatii se va schimba
treptat starea angajatilor de la locul de munca dintr-una monotona intr-una mai
buna, se vor simti mai apreciati, mai observati, vor simti ca fac parte cu adevarat
din organizatie si ca parerile, gandurile lor conteaza, relatiile de colegialitate se
vor imbunatati, iar asa vor prezenta mai mult interes in ceea ce fac si vor da

dovada de un randament mai ridicat la job.
Sindromului burnout ii putem atribui trei dimensiuni si anume:

1. Epuizarea emotionala: este dimensiunea de baza a acestui sindrom si
este cauzata de cerintele si sarcinile excesive de la locul de munca, se

caracterizeaza prin pierderea energiei, oboseala permanenta si indiferenta.

2. Depersonalizarea: presupune distantarea fata de ceilalti, de locul de

munca, evitarea responsabilitatilor si atitudine negativa.

3. Reducerea realizarilor personale: in aceasta ultima etapa, oamenii incep
sa Isi piarda atentia, capacitatea de a se concentra, creativitatea, nivelul stimei

de sine scade, simt ca munca lor este nesemnificativa si nu se simt apreciati.

Un studiu din anul 2014, a aratat ca frecventa cu care se intalnesc cele trei
dimensiuni ale sindromului burnout sunt 69% pentru epuizarea emotionala, intre
10% si 25% pentru depersonalizare si intre 33% si 50% pentru reducerea

realizarilor personale. (Ciosnar Luminita, 2014)

Cauze ale sindromului burnout:
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>  Mediul profesional: volum mare de munca, multe responsabilitati,
presiunea timpului, suprasolicitari, program de lucru prelungit, neintelegerea cu
colegii, dezechilibru intre viata profesionala si cea personala (daca activitatea
profesionala este prea incarcata, angajatul nu va mai avea timp si nici energie sa
petreaca timp cu familia sau prietenii sai);

>  Stilul de viata: somn insuficient, stil de viata nesanatos, timp liber
insuficient, lipsa sprijinului social si familial (daca angajatul se simte izolat la locul
de munca si in viata personala il va face sa se simta tot mai stresat), insuficienta
practicarii unor activitati relaxante;

> Personalitate: perfectionism, slaba rezistenta la stres, inadaptare,
asteptari neclare sau excesive fata de angajat (daca angajatul nu a inteles exact
ce are de facut sau ce rezultate asteapta angajatorul de la el, se va simti
inconfortabil si va avea permanent o stare de tensiune) sau asteptari exagerate

pe care le are angajatul (recompense imediate).

Daca in rutina noastra de zi cu zi, incepem sa observam stari de oboseala,
insa nu acea oboseala obisnuita pe care o simtim dupa o zi mai incarcata sau
dupa ce depunem un efort mai mare, ci oboseala aceea constanta, permanenta,
continua care ni se pare ca nu putem scapa de ea orice am face, apoi, daca avem
senzatia de un gol in suflet, suntem furiosi, agresivi, frustrati, confuzi, panicati,
demotivati, ametiti, ne confruntam cu dureri de cap care nu trec, dureri
musculare, incepe sa ne fie tot mai dificil sa ne trezim dimineata, comunicam si
interactionam din ce in ce mai putin cu cei din jur, ne scade entuziasmul la locul
de munca si capacitatea de a ne concentra, nu mai dam randament la locul de
munca, avem senzatia ca sarcinile pe care le avem de indeplinit la locul de munca
sunt tot mai grele sau aproape imposibile de realizat, treptat nu ne mai satisface
nimic si avem impresia ca viata profesionala intervine in viata personala si ne
incurca, iar din aceasta cauza avem parte de situatii neplacute in familie, daca
ne confruntam cu aceste simptome si stari este clar ca diagnosticul este
sindromul burnout si ar trebui sa cerem de urgenta ajutor in aceasta privinta.

Am putea face o distinctie intre barbati si femei, cu toate ca, in general sunt
similari, exista unele diferente importante legate de modurile in care acestia se

epuizeaza. La barbati, epuizarea se observa prin faptul ca acestora le scad
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realizarile personale, in schimb la femei este mai pronuntata partea de epuizare
emotionald, deoarece ele in familie se ocupa de "detalii", avand mai multe
activitati de facut, precum sa fie mame, sa aiba grija de copiii care merg la
gradinita sau la scoala, sa fie atente si la soti, sa faca curatenie si de mancare,
de aceea locul de munca este singurul mediu unde isi doresc si pot si ele sa se
dezvolte, iar asa se ajunge la epuizarea organismului.

Din aceste idei, ne putem duce cu gandul la faptul ca sindromul burnout ar
putea fi si contagios, deoarece prin comportamentele noastre, ii afectam si pe cei
din jur, atat de la locul de munca, cat si din familie. Problemele de la locul de
munca ajung inevitabil si acasa, iar de aici pot porni discutii, probleme, conflicte
intre membrii familiei.

Datorita comportamentului nostru, indepartam persoanele apropiate, dragi
nouad, fiindca prezentam o lipsa de interes fata de ei, ii neglijam, ii ranim, iar
acestia observa, sunt constienti de acest fapt si de aceea se ajunge la certuri,
neintelegeri intre familie si prieteni.

Toata aceasta problema poate deveni foarte grava, deoarece fara sprijinul
familiei si confruntandu-ne cu probleme la serviciu se poate ajunge la
dezvoltarea unei depresii.

Una dintre situatiile cele mai grave este cand persoanele ajung in punctul
acela critic de epuizare totala, fizica si psihica, dar nu isi dau seama de acest
lucru, deoarece sunt atat de absorbiti de acea stare de oboseala cronica si atat
de vulnerabili in fata stresului, pe langa ca sunt epuizati, fara putere si energie,
incat nu mai observa nimic in jurul lor. Asadar, inainte de a cere ajutor, ei trebuie
sa fie capabili sa realizeze ca sufera de aceasta afectiune, iar daca acest lucru nu
se intampla sub nici o forma, trebuie ca familia, prietenii si cei apropiati sa
intervina, pentru a nu se inrautati situatia.

Modalitati de prevenire ale sindromului burnout:

- A se asigura un nivel optim al raportului activitate-odihna;

- A se repartiza corect sarcinile, in functie de gradul de dificultate;

- Informarea despre epuizare, ce este aceasta si cum actioneaza;

- Efectuarea controlului medical periodic;

- Alimentatie sanatoasa;

- Exercitii fizice;
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- Luarea de pauze periodice (de exemplu 15 minute la fiecare 50
minute);

- Fixarea unor limite;

- Luarea de pauze de la tehnologie;

- Incercarea de lucruri noi;

- Practicarea unui hoby.

Aplicarea acestor masuri de preventie a sindromului burnout va fi foarte
benefica pentru noi, deoarece ne va ajuta sa avem o buna stare de sanatate, atat
fizica, cat si psihica, la nivel mental, ceea ce este foarte important, fiindca noi
oricum suntem foarte predispusi acestui risc major de stres.

Daca dormim suficient, mancam corect, facem exercitii fizice periodic,
invatam sa nu ne mai suprasolicitam, pentru a acorda timp lucrurilor pe care
chiar ne dorim sa le facem, sa avem in fiecare zi un interval de timp in care sa
|lasam telefonul, laptopul deoparte, sa nu ne verificam e-mailurile, mai pe scurt
sa avem parte de un timp de relaxare, vom observa efectele pozitive ale acestor
masuri de preventie, si anume vom avea multa energie si buna dispozitie pentru
a face fata provocarilor de zi cu zi de la locul de munca, dar si de acasa, iar asa
vom ajunge sa stim cum sa ne gestionam stresul, pentru a nu ajunge la epuizare,
cu ajutorul acestui control vom putea fi intr-o stare de echilibru continua.

2. Metodologia cercetarii

2.1. Designul metodologic

Din punct de vedere metodologic, luand in considerare tema de cercetare
aleasa, si anume Efectele sindromului burnout asupra sanatatii angajatilor, se
precizeaza faptul ca aceasta cercetare isi propune sa utilizeze metoda calitativa,
care se va realiza prin sustinerea unor interviuri, acestea avand la baza un ghid
de interviu foarte bine structurat, care ma va ajuta sa aflu tot ce mi-am propus.

Cercetarea calitativa are ca si avantaje, faptul ca ne permite sa investigam
experientele, trairile oamenilor de viata, care sunt evenimente reale si modul in
care acestea se manifesta, iar acest lucru ne ofera posibilitatea de a dezvalui
realitati diferite, unice, de pe urma varietatii de experiente individuale.

Metoda calitativa reprezinta o abordare mult mai subiectiva, care
investigheaza un numar mai mic de cazuri, in comparatie cu metoda cantitativa

unde este investigat un numar mare de cazuri, de aceea, cu ajutorul acesteia
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avem posibilitatea de a aduce noutati in cercetari, prin intelegerile mai profunde
si explicatiile mai complexe ale subiectelor de cercetare.

Cu alte cuvinte, abordarea calitativa analizeaza intregul, dinamica dintre
fenomene si este vazut ca un proces flexibil. Obiectivele principale ale acestei
cercetari sunt tipurile de comportament, atitudinile, experientele din mediul
social dar si din mediul interpersonal, aspectele legate de norme, valori culturale
si comunicarea verbala, respectiv non-verbala.

Asadar, cercetarea calitativa este considerata ca fiind o relatie de colaborare
intre cercetatori si persoanele care fac parte din procesul investigarii, de aceea,
un aspect foarte important al acestei metode este de a intelege modul de gandire
al oamenilor.

Abordarea calitativa nu recomanda "nici cunoasterea completa a domeniului
si nici reprezentarea tuturor aspectelor prin selectie aleatorie, pentru asigurarea
unei sanse egale ca fiecare caz sa fie selectat in esantion” (Glaser & Strauss,
1967, reprinted 2006, 30).

Consider ca daca as fi ales sa utilizez metoda cantitativa la aceasta
cercetare, in loc de metoda calitativa, nu as fi putut sa scot atat de multe
informatii relevante, pe care le-am obtinut in urma interviurilor si adresarii unor
intrebari deschise, care m-au ajutat sa primesc raspunsurile respective, deoarece
la metoda cantitativa as fi avut intrebari inchise, cu variante de raspuns care nu
mi-ar fi fost de folos pentru ca nu as fi putut afla atat de multe detalii.

2.2. Obiectivele cercetarii

Obiectivul principal al acestei cercetari calitative este de a evalua cat de
ridicat este nivelul de burnout in randul angajatilor, ca mai apoi sa se poata
identifica efectele prezentate de acest sindrom, iar in final sa se evidentieze
modul in care este afectata sanatatea angajatilor din cauza acestei boli.

Prin aceasta cercetare imi doresc sa aflu numeroase aspecte referitoare la
sindromul epuizarii profesionale, printre care se numara si raspunsurile la unele
intrebari precum:

Cum se simt angajatii la locul de munca?

Prin aceasta intrebare imi doresc sa aflu care este starea lor de la locul de
munca, daca vin cu drag la lucru, sau dimineata nu le vine sa se ridice din pat

stiind ca trebuie sa mearga la jobul respectiv, daca fac ceea ce le place sau nu,
16



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

daca au o dispozitie buna sau proasta, daca au o relatie buna cu colegii/seful si
au reusit sa lege prietenii, si cel mai important cat de mare este volumul de lucru.
Consider ca acestea sunt lucruri care trebuie aflate, deoarece totul poate incepe
de la o simpla stare proasta la locul de munca, dar repetitiva, de la o
neintelegere/cearta cu colegii sau seful, sau de la a avea prea multe sarcini de
indeplinit.

Sunt multumiti angajatii de timpul lor liber?

Intrebarea pune in discutie dacd angajatii au timp si pentru ei insisi, adicd
pentru a petrece timp cu familia, cu prietenii, pentru a se relaxa, a se odihni, a
face sport, sau cu alte cuvinte si mai pe scurt, daca au suficient timp liber pentru
a face ce isi doresc sa faca.

De ce ajung oamenii sa sufere de sindromul burnout?

Aceasta intrebare vizeaza descoperirea cauzelor care duc la aparitia
sindromului burnout, ce fac oamenii de ajung in aceasta postura neplacuta care
ii afecteaza foarte mult.

Prin ce trec persoanele care sufera de aceasta boala?

Obiectivul acestei intrebari este de a descoperi comportamentele,
atitudinile oamenilor din acea perioada, cat si starile prin care trec si sentimentele
pe care le au.

Cercetarea are in vedere perceptia, parerile, opiniile, gandurile exprimate
deschis si liber de mai multe persoane din pozitiile lor de asistent manager, IT-
ist, manager, recruter, director si sef de echipa.

2.3. Ipotezele cercetarii

In ceea ce priveste metoda de cercetare, si anume metoda calitativd, ar
putea sa se regaseasca pentru inceput mentionarea unor ipoteze de cercetare
relevante pentru acest studiu. Avand in vedere numarul de persoane implicate,
care este mai redus, in acest demers al analizei, este necesar sa se precizeze
ipoteze de cercetare ce vor putea fi valide in urma studiului.

Asadar, posibilele afirmatii care vor putea primi o confirmare pe parcursul
acestei cercetari calitative sunt:

Marea majoritate dintre angajati sunt foarte stresati la locul de munca.

Angajatii considera ca activitatea profesionala le ocupa prea mult din timp

si de aceea nu au suficient timp liber.
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Orice angajat ajunge mai devreme sau mai tarziu sa se confrunte cu
epuizare fizica si psihica din cauza suprasolicitarii profesionale, fapt care duce la
afectarea sanatatii.

2.4. Instrumentul de cercetare

Instrumentul de cercetare care va fi folosit este ghidul de interviu, iar cu
ajutorul acestuia se vor realiza 10 interviuri.

Interviul este considerat a fi unul dintre cele mai bune si utilizate
instrumente, avand rolul de a realiza colectarea de date. Aceasta tehnica ne
permite sa intelegem mai in detaliu relatiile fiintelor umane cu lumea si punctele
de vedere ale unor grupuri. O definitie scurta si la obiect prin care am putea defini
interviul este "arta de a pune intrebari si de a asculta" (Fontana & Frey, 1994,
361). Interviul individual are ca modalitate de comunicare contactul direct, adica
fata in fata, dar se mai poate realiza si telefonic, sau prin mijloace mai moderne
cum ar fi video-conferinta.

Un motiv pentru care am ales aceasta tehnica de culegere a datelor, si
anume interviul, este, deoarece am considerat ca tema mea de cercetare Efectele
sindromului burnout asupra sanatatii angajatilor necesitd o abordare mai
subiectiva, pentru a putea afla detaliile importante din povestile de viata ale
oamenilor, iar interviul imi ofera aceasta posibilitate prin faptul ca permite
adresarea unor intrebari deschise.

Un aspect important de care ar trebui sa tinem cont in desfasurarea
interviurilor este ca acestea sa aiba loc intr-un mediu placut, pentru ca oamenii
sa se poata simti confortabil, deoarece, cu cat se vor simti mai bine, cu atat ne
vor oferi raspunsuri mai lungi, mai ample si mai detaliate, adica exact ce avem
nevoie. In plus, o parte ce nu poate fi neglijatd este de a folosi un limbaj comun,
nu unul complicat, pentru ca vom risca ca persoanele sa nu inteleaga cu
exactitate despre ce este vorba.

Un alt aspect esential in ceea ce priveste acest instrument de colectare a
datelor, este faptul ca pentru a putea avea rezultate bune si pentru a putea
beneficia de pe urma persoanelor care vor fi intervievate trebuie sa le explicam
tuturor care este scopul acestei cercetari, ce se urmareste, sa obtinem
consimtamantul lor, sa ii informam legat de inregistrarea interviului si sa le

garantdm ca intregul proces este anonim si confidential. In final, dacd persoanele
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intervievate vor intelege aceste aspecte, va fi in avantajul nostru.

Avand in vedere culegerea de informatii care a fost realizata prin convorbiri
fata in fata, sau cu alte cuvinte, pe cale orald, aceasta metoda are ca avantaj
faptul ca ne ofera posibilitatea de a analiza in amanunt si de a ne da seama de
anumite aspecte din tonul vocii, sau din mimica, gestica, cum ar fi o ezitare,
ideea ca ar ascunde ceva, o problema, sau putem diferentia raspunsurile sigure
de cele nesigure. Siguranta in vorbire si in exprimare ne poate fi de folos in a
sesiza daca persoanele spun adevarul sau nu.

Pe parcursul interviurilor, le vor fi adresate intrebari cat mai concise si pe
inteles, persoanelor intervievate, cu referire la subiectul Efectele sindromului
burnout asupra sanatatii angajatilor, pentru a putea afla si colecta raspunsuri
adevarate, care sa reflecte realitatea, cat mai detaliate si sustinute cu exemple
din vietile profesionale cat si personale ale oamenilor.

Acest fapt ma va ajuta la realizarea acestei cercetari, deoarece voi avea
situatii si intamplari concrete din experientele, trairile lor, iar in asa fel la finalul
studiului voi putea concluziona idei in privinta sindromului burnout legate de
motivele pentru care dauneaza sanatatii si care sunt consecintele negative ale
acestuia.

Un beneficiu in a alege sustinerea unui interviu structurat a fost faptul ca
m-a ajutat sa imi organizez corect ideile, fapt ce a dus la un demers lin al
interviurilor fara intreruperi, fara a trimite discutiile in alte directii sau in alte parti
gresite care nu ar fi fost de interes si ne-ar fi indepartat de subiectul nostru
principal. Asadar, ghidul de interviu a fost un indrumator al convorbirilor care a
ajutat la evitarea abaterilor de la obiectivele intrebarilor.

2.5. Alegerea populatiei studiate

In aceastd cercetare doresc s identific gradul de manifestare al sindromul
burnout asupra sanatatii angajatilor din diferite categorii profesionale, pentru a
putea afla care este domeniul sau care sunt domeniile mai mult afectate de acest
sindrom si domeniile mai putin afectate, iar in plus voi afla motivele pentru care
sunt prezente diferente intre domenii.

2.6. Colectarea datelor

Culegerea datelor se va face cautand persoane care lucreaza in diferite

domenii profesionale si intervievand aceste persoane cu ajutorul ghidului de
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interviu.

Printre persoanele intervievate, se numara preponderent mai multe femei
si mai putini barbati, cu varste cuprinse intre media 21-51 de ani, avand pozitii
de asistent manager, IT-ist, sef de echipa, recruter, manager, director, din cadrul
unor firme precum Enel, Inditex, Vox, Dunca.

2.7. Limitele cercetarii

Cercetarea a fost realizata in orasul Timisoara, iar majoritatea persoanelor
intervievate au fost din Timisoara, in schimb au existat si persoane care nu erau
din Timisoara, dar intre timp s-au mutat din alt oras aici, sau au mai fost unii
care s-au intors in tara din strainatate.

Dificultatile intalnite au fost gasirea persoanelor pentru interviuri, care nu
a fost usoara si a necesitat destul de mult timp, apoi refuzul unor persoane de a
lua parte la interviu, sau au existat persoane care dupa ce le-am vorbit despre
cercetare si i-am intrebat daca doresc sa faca parte din ea, au acceptat pe
moment, insa cand a venit momentul de a ii intreba cand putem face interviul,
au inceput cu scuzele clasice cum ca nu au timp, pentru ca sunt foarte ocupati si
aglomerati.

Alte dificultati au fost faptul ca unele persoane au dat raspunsuri mai
scurte, incomplete, fara foarte multe exemplificari, probabil pentru ca nu doreau
sa dezvaluie atat de multe detalii din viata lor personalda, in comparatie cu alte
persoane care au vorbit mai mult, au dat raspunsuri mai lungi, mai complexe, cu
detalii si exemple.

De aceea, este important sa cautam persoane, cat mai deschise, directe,
comunicative, care sa inteleaga scopul cercetarii, sau sa ii ajutam noi sa se
deschida daca observam ca ar avea unele retineri. Asadar trebuie si noi, cei care
ii intervievam sa 1i facem sa se simta in largul lor pentru a putea comunica cu
noi.

3. Rezultatele cercetarii
3.1. Interpretarea interviurilor si validarea ipotezelor

In continuare, vom analiza si vom interpreta interviurile la care vom

descrie cazurile intalnite la fiecare intrebare in parte din ghidul de interviu. Mai

mult decat atat, vom prezenta ideile generale ale rezultatelor si vom scoate in
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evidenta acele aspecte importante, care se regasesc in raspunsurile date de catre
persoanele intervievate.

Prima intrebare care a fost adresata persoanelor intervievate este
urmatoarea: Ati auzit vreodata de sindromul burnout? Daca da, imi puteti spune
pe scurt ce reprezinta?.

Aceasta prima intrebare adresata, a fost una introductiva care a avut rolul
de a ii pune pe intervievati in tema cu subiectul. De asemenea, prin aceasta
intrebare mi-am dorit sa aflu cat de multe persoane stiau despre existenta acestui
sindrom burnout, iar la fiecare interviu am fost placut surprinsa, sa aud faptul ca
toate persoanele cunosteau informatii despre aceasta afectiune: ,Am auzit de
sindromul burnout, iar dupa intelegerea mea, poate duce persoana afectata spre
epuizare totala atat fizica cat si psihica, la locul de munca si nu numai. Cei afectati
de sindromul burnout din cate tin minte sunt mai supusi anxietatii si in unele
cazuri chiar si depresiei."(KE,masc) ; ,Da, este o afectiune asociata cu epuizarea
mentala, fizica si emotionala care apare ca urmare a stresului excesiv acumulat
pe termen lung. Stiu ca persoanele aflate in burnout isi pierd total motivatia si
energia."(AA,fem) ; ,Da, am auzit de sindromul burnout. El reprezinta o stare de
epuizare, de suprasolicitare si din cauza sindromului burnout putem ajunge sa
suferim de unele afectiuni, fapt ce poate creste riscul de tulburari la nivelul
inimii."(BC,fem)

A doua intrebare adresata persoanelor intervievate a fost: Care este starea
dumneavoastra la locul de munca? Dar si in afara locului de munca?.

Prin aceasta intrebare am dorit sa aflu cum se simt oamenii la locul de
munca. Consider ca starea noastra de la job conteaza, fiindca daca nu ne simtim
bine, inseamna ca este ceva in neregula.

Asadar, in privinta acestei intrebari, parerile au fost impartite, unele
persoanele considerau ca sunt mai stresate la locul de munca, insa in afara locului
de munca au o stare mai buna: ,La serviciu, am o stare de stres, poate asa imi
este si felul, sa fiu mai stresat, din cauza serviciului si a muncii, dar dupa program
incerc sa las de-o parte si sa incerc sa uit de probleme, sa ma relaxez."(BE,masc).

Alte persoane au considerat ca nu se simt bine nici la lucru si nici in afara
serviciului: ,La locul de munca simt stresul acumulat, iar in afara locului de munca

simt o stare de epuizare." (KR,fem) ; "Din punct de vedere al starii fizice, nu este
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un mediu ostil dar, din punct de vedere psihic sunt foarte multi factori ce duc la
disconfort. In afara locului de muncéd incerc s& fac fatd lucrurilor de zi cu zi, familie,
copil si nevoia de a comunica cu cei din jur."(CA,fem).

Au mai existat persoane care se considerau a fi mai relaxate, atat la job
cat si in afara Iui, insa depindea de perioade, unele fiind mai incarcate si altele
mai putin incarcate, dar tot se mai iveau uneori probleme, stres de la locul de
munca si acasa: ,Starea mea la locul de munca pot spune ca depinde mult de
perioada respectiva, deoarece sunt perioade mai bune si altele mai putin bune. In
mare parte, la locul de munca, incerc sa fiu cat mai relaxat fizic, dar totodata
concentrat pe ce trebuie s& fac. In afara locului de muncéd, de cele mai multe ori
ma aflu in confortul casei mele unde pot spune ca scap de un anumit stres si
obligatii legate de job dar nu in totalitate, deoarece uneori sunt nevoit sa fac
anumite sarcini pentru job si in timpul meu liber, iar atunci, din nou, revine stresul
si obligatia fatd de job."(KE,masc) ; ,Starea mea la locul de munca este o stare
buna, doar ca, atunci cdnd am foarte mult de lucru, sunt agitata, stresata.
Bineinteles, cd acasa am o stare mai linistita decat la serviciu, dar tot sunt unele
momente in care ma stresez si cand sunt acasa."(BC,fem)

Prin cea de-a treia intrebare care le-a fost adresata subiectilor, si anume
Considerati ca aveti un echilibru intre viata profesionald si cea personala? Sau
considerati ca activitatea profesionala va ocupa prea mult din timp?, s-a dorit sa
se afle daca persoanele angajate au o balanta intre viata lor profesionala si viata
lor privata, iar in urma acestei intrebari raspunsurile au fost urmatoarele: ,Da,
exista un echilibru insa activitatea profesionala incepe sa solicite tot mai mult
timp"(OL,masc) ; "Pot sa spun ca sunt norocoasa pe aceasta parte datorita
faptului ca am un program si o organizare la locul de munca care imi ofera timp
pentru a ma putea ocupa dupa serviciu de viata mea personala."(AA,fem) ;
LJActivitatea profesionala ocupa intr-adevar o parte destul de mare din viata mea,
de aceea incerc sa ,fug” de cate ori se poate de orice indatoriri referitoare la locul
de munca." (KE,masc)

Tinand cont de raspunsurile prezentate mai sus, putem deduce ca marea
majoritatea dintre persoane considera ca au un echilibru intre viata profesionala
si cea personala, insa la unele persoane, totusi, serviciul le ocupa destul de mult
din timp.
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A patra intrebare din ghidul de interviu, aceasta fiind Considerati ca aveti
destul timp liber pentru dumneavoastra in afara locului de munca, pentru a
petrece timp cu familia/ prietenii si pentru a practica activitati
relaxante/recreative?, a urmarit multumirea persoanelor angajate fata de timpul
lor liber, iar acestia au raspuns: ,Nu. Timpul este prea scurt sau noi dorim sa
facem prea multe, cum ar fi activititi in familie sau cu cel mic."(CA,fem) ; "In
mare parte am timp liber pentru viata personala desi mi-as dori ca acest ,timp
liber” sa fie mai mare."(KE,masc) ; ,Consider ca timpul liber este cat de cat
suficient in general, dar asta pentru ca incerc eu sd mi-l organizez cat mai
bine."(BC,fem) ; ,Timpul liber nu este atat cat mi-as dori, insa obiectivul pe
termen mediu si lung este de a avea mai mult timp liber"(OL,masc).

Dupa aceste raspunsuri, am putea spune ca parerile au fost aproximativ
egale, deci reiese ca 50% dintre persoane nu sunt prea multumite de timpul lor
liber, iar cealalta jumatate este destul de multumita de timpul liber pe care il are.

La a cincea intrebare, care a fost Va considerati o persoana stresatad in
viata de zi cu zi? Daca da, cat de stresata si ce anume va streseaza?, am cautat
sa descopar nivelul de stres al persoanelor si ce anume le provoaca stresul.

Din cate s-a sesizat, o parte mare dintre subiecti sustin ca sunt stresati:
»Sunt o persoanad care se streseaza din orice si sunt in majoritatea timpului un
overthinker, incd lucrez la partea asta. Incerc s& imi controlez stresul care in mare
parte apare la locul de munca si uneori se mai combinad si cu stresul din viata
personala, pentru ca fiecare mai avem de rezolvat una, alta, ajungem sa nu avem
timp sa rezolvam acea problema, mai sunt si termenele limita care apar in cadrul
job-ului si atunci stresul isi face aparitia.(AA,fem) ; ,Da. Banii sau partea
financiard reprezinta cel mai mare factor de stres. Mai ales in zilele noastre cand
toate s-au scumpit, cand exista si rate si cresterea unui copil."(CA,fem) ; ,Da, ma
consider o persoand mai stresata, pentru cd sunt meticuloasa la lucrurile pe care
le fac si singurul meu stres este sa fie bine facut totul. De multe ori stresul se
acumuleaza si de la colegii cu care lucrez, ori de la insistentele sefilor si pentru ca
eu sunt o persoana ordonatd si organizata, si poate de multe ori ma simt
nedreptatita ca nu am facut suficient, sau cel putin asta considera sefii, insa eu
stiu ca s-a facut tot ce s-a putut face."(BC,fem) ; ,Da, totusi sunt o persoana mai

stresata, ma aprind repede, daca nu imi convine ceva, cum ar fi de exemplu seful
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sa vind sa imi spuna sa fac un lucru de doud ori sau daca vrea anumite modificari
in ceea ce am facut si nu imi convin aceste treburi, daca il fac, il fac o singura
data, nu de zece ori, sau anumiti colegi sunt foarte cicalitori si ma deranjeaza, iar
de aceea nu ma prea inteleg cu ei in privinta lucrului. in plus, cum eu sunt o
persoana caruia ii place sa isi indeplineasca sarcinile foarte bine, si sa iasa totul
ok, sa fie toata lumea multumita, in primul rdnd eu de ceea ce fac, dar in unele
situatii, clientul tot mai gaseste unele defecte, si de acolo pleaca si
stresul."(BE,masc).

Am intalnit si o opinie mai diferita, o persoana care nu se considera prea
stresatd, dar cu toate acestea sustine ca: ,In general nu m& consider o persoand
atat de stresata, insa sistemul din Romania ne da destule motive de a ne stresa
in ceea ce priveste viitorul nostru."(OL,masc).

Apoi, a urmat intrebarea cu numarul sase, A existat vreo perioada in viata
dumneavoastra in care v-ati simtit complet epuizat/a de puteri, sa simtiti oboseala
permanenta, sa va fi pierdut energia, sa simtiti ca nu mai faceti nimic bine si sa
va subapreciati? Daca da, spuneti-mi va rog cand a fost acea perioada si care a
fost cauza acelei perioade., care a vizat dezvaluirea unor perioade mai grele, mai
critice din vietile si experientele subiectilor, sau cu alte cuvinte, perioade in care
ar fi fost posibil ca persoanele sa fi suferit de sindromul burnout.

Respondentii au oferit detalii fara ezitare: ,Da, si nu doar o data, cred ca
sunt perioade care apar in viata oricarui om care are griji si responsabilitati. Este
normal sa ne epuizdm la un moment dat pentru cd lumea asta a devenit de asa
natura incit ne concentram mai mult pe job si uitam sa ne deconectam. Cred ca
cea mai grea perioada in care am simtit toate acestea a fost in momentul in care
m-am angajat si nu stiam cu ce se mananca meseria pe care urma sa o practic,
aveam acasa si multe altele de rezolvat, inclusiv pregatirea actelor si rezolvarea
aprobadrilor si semnaturilor necesare afacerii pe care urma sa o deschid si da, am
simtit la un moment dat ca nu mai puteam, plangeam seara de seara si incercam
sa nu pic la pamént."(AA,fem) ; ,Da, ultimii doi ani de la locul de munca au fost
cei mai grei, deoarece am fost obligata sa preiau si jobul unor fosti colegi, iar
stresul acumulat, starea de epuizare si nemultumirea fata de activitatea pe care
o aveam zilnic imi afectau capacitatea mentala."(KR,fem)" ; ,A fost o perioada

cand lucram singur, deoarece sotia era acasa si trebuia sa aiba grija de bunica si
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de fetita noastra, ne era foarte greu, iar eu la serviciu lucram cu un inginer si un
arhitect care ma stresau foarte mult, unul zicea una, altul zicea a doua zi alta,
trebuia sa reconstruim din nou ce am stricat, si ei se contraziceau pe ceea ce
trebuiau sa facad si ma puneau pe mine in dificultate in anumite situatii care ma
stresau foarte mult si asa ajungeam in punctul in care nu mai stiam nici eu cum
sa fac, eram obosit, cAnd aplecam capul ma luau ameteli, chiar am fost si la doctor
pentru a face un film, dar nu mi-au gasit cine stie ce, oricum, a trecut foarte greu
acea perioada."(BE,masc)

Intrebarea a saptea a fost Cum v-ati simtit in perioada respectiva?, iar prin
aceasta am dorit sa scot in evidenta starile, atitudinile, comportamentele si
simptomele pe care le-au avut subiectii in acele momente.

Acestia ne-au dezvaluit: ,M-am simtit subapreciat si eram foarte
frustrat."(NG,masc) , ,Ma simteam obosit, epuizat, apatic si foarte
indispus."(OL,masc) ; ,Groaznic, simteam ca nu pot face nimic bine, ca totul
mergea pe dos, aveam stari de anxietate, eram nervoasa mereu, plangeam din
orice, aveam impresia ca nu o sa iasa nimic bine, ca nu pot rezolva problemele
pe care le aveam. A fost o perioada foarte dificila."(AA,fem) ; ,,Cred ca cel mai
mult simteam o oboseala permanentd, nu mai aveam energie nici pentru lucruri
mici, parca nimic nu mai mergea bine si simteam mereu ca am nevoie de odihna,
dar dormeam foarte prost."(KR,fem)

Dupa cum putem observa din raspunsurile persoanelor intervievate,
acestea au avut parte de numeroase situatii coplesitoare, suparatoare si neplacute
peste care au trecut cu greu.

Continuam cu intrebarea numarul opt, care a fost cea mai importanta, o
putem numi punctul culminant al interviului, deoarece aici s-a dorit sa se ajunga,
si anume sa 1i intrebam pe subiecti: Credeti ca ar fi fost posibil sa fi suferit de
sindromul burnout? Daca da, de ce?.

Asteptand cu suspans raspunsurile, acestea au fost: ,Sunt sigur, pentru ca
eram epuizat atat fizic cat si psihic, deci da, cred ca sufeream de sindromul
burnout, eram obosit mai mereu, nu gdndeam logic, nu mai aveam grija de mine,
nu mai mancam cat ar fi trebuit. Era o perioadd cdnd ma neglijam complet doar
pentru a termina ce aveam de facut in cadrul locului de munca, acum ca ma

gandesc la trecut, realizez ca ce am facut eu nu a fost deloc sanatos pentru mine
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Si nu as mai face asta vreodata."(KE,masc) ; ,,Cred ca la un moment dat in viata
fiecare lasam sindromul burnout sa ne acapareze, dar unii stim sa scapam de el
si sa nu il ducem la extrem, iar altii se afunda in acesta. Da, la un moment dat
am suferit de sindromul burnout, dar cu ajutor din partea unui psiholog, am reusit
sa Imi gestionez treburile, am reusit sa scap de el si sa nu il duc la
extrem."(AA,fem) ; ,Da, cred ca am suferit de sindromul burnout, deoarece nu
mai puteam sa ma concentrez la sarcinile pe care le aveam de facut la locul de
munca, incepusem sa fac greseli si uitam unele lucruri."(KR,fem).

Pe baza raspunsurilor date, se confirma faptul ca persoanele intervievate
au suferit de sindromul epuizarii profesionale.

Intrebarea numarul noud ne-a ajutat s& aprofund&m subiectul sindromului
burnout: Cum v-a afectat sanatatea acest sindrom?

Raspunsurile primite la aceasta intrebare au fost: ,Din cauza acestui
sindrom, aveam dureri de cap intense, grave, care mi se parea ca nu mai treceau,
aveam stari de moleseala, iar acestea se intdmplau in prima faza pentru ca nu
dormeam si nu m& odihneam suficient."(BC,fem) ; ,,Incepusem parcd s& gédndesc
mai greu si aveam greutati in articularea cuvintelor, gdndeam ceva si spuneam
ceva complet aiurea. Dar cel mai afectat imi era somnul, trezindu-ma frecvent si
de obicei cu gandul ca am uitat sa fac ceva la lucru."(KR,fem) ; ,Mi-a afectat
viata intr-un mod foarte negativ, nu credeam ca ma pot simti atat de rau lucrand
ceea ce imi place, dar se pare ca atunci cand aveam prea multe de facut, prea
mult stres, prea multe responsabilitati aruncate asupra mea, cedam, atatea ore
stand cu ochii in calculator, aveam dureri la nivelul spatelui, incheieturilor de la
maéana, picioarele ma dureau, era groaznic mai pe scurt."(KE,masc).

Din cele prezentate, se constata datorita confirmarilor primite de la
respondenti, faptul ca acest sindrom ne poate afecta foarte grav sanatatea, chiar
ne poate distruge daca nu facem ceva in aceasta privinta.

Penultima intrebare, fiind Cum ati reusit sa treceti peste acea perioada
neplacuta? Ati avut vreun ajutor? a fost inca un plus, deoarece ne-a ajutat sa
descoperim ce au facut aceste persoane pentru a depasi problema, cum au reusit
sa se vindece de sindromul burnout.

La aceasta intrebare am primit urmatoarele raspunsuri: ,Am trecut peste

acea perioada destul de greu, cel mai mare ajutor pe care [-am avut a fost
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partenera mea, care ma ajuta acasa, puteam discuta cu ea, imi dadea sfaturi
referitoare la ce pot sa fac pentru a mai scapa de stres, iar la locul de munca m-
au ajutat colegii care in timpul lor liber au dorit s& ma ajute sa termin sarcinile
mai repede. Pe I4nga asta m-a ajutat mult faptul ca in timpul liber imi practicam
hobby-ul."(KE,masc) ; ,Am reusit sd trec peste cu ajutorul unui psiholog, pentru
ca am constientizat ca am nevoie de un specialist pentru a putea trece peste si
pentru a putea sa imi reorganizez viata."(AA,fem) ; ,Am avut nevoie de ajutor,
dar din pacate nu l-am primit. Sefa mea a inteles stresul la care am fost supusa
doar dupa ce am demisionat si a fost nevoitad sa preia din sarcinile mele, colega
care m-a inlocuit neputand face fata singura." (KR,fem)

Din aceste raspunsuri, se poate desprinde faptul ca, totul are o solutie,
chiar daca noua ni se pare ca nu, esential este sa realizam ca avem nevoie de un
ajutor si apoi sa il cerem.

Ultima intrebare din ghidul de interviu ne-a ajutat sa extragem concluziile
deduse de persoanele care au suferit de aceasta afectiune si sa ii facem sa se
gandeasca cum ar gestiona totul daca ar fi sa se regaseasca din nou in aceeasi
situatie: Ce ati invatat din acea perioada neplacuta? Credeti ca daca ar fi sa treceti
din nou prin asta, ati stii sa va luati masuri eficiente de preventie? Ce sfaturi ati
putea sa le dati altor persoane care se confrunta cu aceasta problema?

Persoanele si-au exprimat parerile in felul urmator: ,Ce concluzie am tras
din aceste probleme de pana acum, este ca va trebui sa fiu mai pozitiv, sa fiu mai
relaxat si s& ma gandesc la mine. Ce masuri de preventie as lua ar fi, s& nu ma
mai enervez si sa nu ma mai stresez atat de mult, s nu mai iau orice lucru in
seama sau prea in serios si lucrurile mai meticuloase pe care trebuie s le fac sa
nu le mai bag atat de mult in seama, pentru ca pana la urma, ar trebui sa am
grija de sanatatea mea, iar persoanele care se confrunta cu aceasta problema le-
as sfatui sa se odihneasca foarte mult, sa aiba parte de relaxare, liniste, pace, sa
fie impreuna cu familia, daca au vreun hobby, sa il practice c4t mai mult si sa
continue sa meargd mai departe, deoarece asta este viata si nu avem ce
face."(BE,masc) ; ,Am invatat ca eram o persoana prea nervoasa, ma stresam
mult prea mult si puteam sa ma imbolnavesc din acea cauza si mi-am dat seama
ca nu e ok ce se intdmpla, de aceea am incercat sa fiu mai atenta cu mine si sa

imi pastrez un auto-control. Daca ar fi sa trec din nou prin asemenea situatii as fi
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foarte precauta ca sa nu mai ajung sa traiesc un inceput de sindrom burnout, nu
m-as mai lasa pe mine sa ajung in acel punct. Altor persoane care se confrunta
cu aceasta problema le-as sugera sa se puna pe ei pe primul loc, si apoi serviciul,
pentru ca sanatatea este cea mai importanta, iar daca li s-ar intampla ceva, ei ar
suferi, nu sefii sau restul colectivului, noi suntem cei care trebuie sa ne purtam
de grija".(BC,fem) ; ,Am invatat ca trebuie sad existe un echilibru intre casa si
lucru, ca nu poti sd accepti sa iti fie delegate sarcinile celorlalti mai ales cadnd
timpul de lucru nu permite efectiv realizarea acestora, ca avem nevoie de liniste
sufleteasca si de odihna pentru a ne reface, ca sa fim eficienti la locul de munca
dar si pentru a fi fericiti. Sfatul meu pentru cei ce se confrunta cu aceasta
problema ar fi sa explice superiorilor, sa ceara ajutor si sa puna sanatatea lor si
fericirea mai presus de locul de munca."(KR,fem)

In urma aspectelor, cat si a argumentelor prezentate si exemplificate in
acest capitol se poate confirma faptul ca, ipotezele scrise la partea de metodologie
(Marea majoritate dintre angajati sunt foarte stresati la locul de munca. ; Angajatii
considera ca activitatea profesionala le ocupa prea mult din timp si de aceea nu
au suficient timp liber. ; Orice angajat ajunge mai devreme sau mai tarziu sa se
confrunte cu epuizare fizica si psihica din cauza suprasolicitarii profesionale, fapt
care duce la afectarea sanatatii.) sunt valide.

4. Concluzii

Scopul principal al acestei cercetari calitative cu tema Efectele sindromului
burnout asupra sanatatii angajatilor, a fost de a dezvalui daca oamenii sufera sau
nu de sindromul epuizarii profesionale.

Pe de alta parte, au mai existat si celelalte obiective secundare a caror rol
a fost de a afla diferite amanunte, detalii, despre viata lor profesionala, cum ar fi
care este dispozitia lor la locul de munca, daca au parte de prea mult stres la
serviciu sau daca le ajunge timpul liber pentru a se ocupa de ei si de familie.

Luand in considerare rezultatele, respondentii au oferit diverse informatii
referitoare la experientele si trairile lor sustinute cu exemple, care au reprezentat
evenimente reale, prin care acestia au trecut.

Printre acele intamplari se numara unele momente neplacute, perioade
grele, dificile de la locul de munca in care oamenii s-au simtit foarte epuizati,

stresati, deoarece aveau foarte mult de lucru, numeroase sarcini de indeplinit care
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nu se mai terminau si le dadea impresia ca nu vor reusi sa le finalizeze, pe langa
aceste aspecte se mai adaugau si dispute, neintelegeri cu colegii sau cu seful, iar
in acest fel au ajuns in punctul de a nu mai avea energie, motivatie si putere
pentru a putea continua.

Asadar, lucrurile fundamentale care raman in urma acestui studiu si care
trebuie retinute sunt faptul ca sindromul burnout este o afectiune foarte grava cu
care lumea se intalneste macar o data in viata si poate produce mari probleme,
atat la nivel profesional céat si la nivel personal.

Deci, concluzia ar fi ca este foarte important sa ne luam masuri eficiente
de preventie, sa avem grija de noi, de sanatatea noastra fizica si mentala, si sa
incercam sa evitam pe cat posibil acest sindrom.

Insd, dacd totusi se intdmpld s& ajungem sd ne confruntdm cu aceast
afectiune, este de preferat sa nu ne luptam singuri cu el pentru a il invinge, avem
nevoie de sprijin din partea celor apropiati, deoarece avem nevoie de contact cu
lumea, sa comunicam, sa socializam, sa ne descarcam, pe langa faptul ca avem
nevoie de odihna si relaxare.

In final, avand in vedere prezentarea hermeneuticd a realittii investigate,
putem concluziona, faptul ca obiectivele acestei lucrari calitative, precizate la
partea de metodologie si reamintite inca o data in acest capitol, se confirma.

Pe viitor, am in vedere realizarea unei cercetari mai aprofundate, care sa
includa un numar mai mare de cazuri, insa as alege alta arie de cercetare, o alta
tema, nu din motivul ca pe aceasta nu as fi agreat-o, deoarece chiar mi-a placut-
o mult, dar as fi curioasa sa analizez, sa dezbat si alte probleme ale societatii.

De asemenea, m-as gandi in mod serios sa schimb designul metodologic
si sa trec pe abordari cantitative, pentru a incerca si altceva mai diferit, cum ar fi
sa intocmesc chestionare pe diferite subiecte, ca mai apoi rezultatele sa le obtin

din analize in spss, precum asocieri, teste T, anova, regresii sau corelatii.
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The impact of technology on human resource management
Andrei BUNACIU!

Abstract
This thesis explores the impact of technology on human resources (HR)

management, focusing on the digitization of HR processes, recruitment and
selection, personnel administration, and the use of artificial intelligence (AI).

The motivation behind selecting this topic stems from observing the
dramatic changes technology brings to HR and the need to understand employees'
perceptions of these changes.

The study is structured into three main chapters. The first chapter reviews
the literature, discussing key concepts and the evolution of technology in HR. The
second chapter describes the qualitative research methodology, based on semi-
structured interviews with HR employees in Jimbolia.

This method was chosen to allow an in-depth exploration of individual
perceptions and experiences. The third chapter presents the analysis of the
collected data and the research results, discussing employees' perceptions of
technology use in personnel management, the impact on the recruitment and
selection process, and the role of Al in these processes.

The research involved interviews with ten HR professionals. The results
showed that the digitization of employee records is generally perceived positively,
due to increased accessibility and efficient data organization, although there are
challenges in the initial integration of these systems.

Technology has had a significant impact on recruitment and selection,
providing tools that save time and resources, but there are concerns about
depersonalizing candidate interactions.

Personnel administration has benefited from technology, thanks to efficient
document management and performance monitoring.

The use of AI in HR is viewed with both enthusiasm and reservations due to
reduced trust in automated decisions. Technology and digitization have been
recognized as beneficial for streamlining HR processes, but there are challenges

in implementation and maintaining the human factor in decisions.
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The study's limitations include a small and specific sample and the semi-
structured interview method, which can introduce subjectivity. For future
research, it is recommended to expand the sample and explore the specific impact
of different technologies and AI use in HR processes in greater detail.

This thesis contributes to understanding how technology influences HR and
provides valuable insights into the benefits and challenges associated with

digitization and AI use in this field.

Keywords: technology, digitization, human resources, artificial intelligence,
recruitment and selection

33



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

Impactul tehnologiei asupra managementului resurselor umane
Andrei BUNACIU !

1. Introducere

Tema aleasa pentru aceasta lucrare este impactul tehnologiei asupra
managementului resurselor umane (HR), cu un accent special pe digitalizarea
proceselor HR, recrutarea si selectia personalului, administrarea personalului si
utilizarea inteligentei artificiale. intr-o erd in care tehnologia evolueazd rapid,
modul in care aceasta influenteaza diferite domenii de activitate devine un subiect
de interes major.

Am ales aceastd tema din doud motive principale. in primul rand, in calitate
de student In resurse umane, am observat schimbarile dramatice pe care
tehnologia le aduce in modul in care sunt gestionate procesele HR. Aceasta nu
doar ca automatizeaza si eficientizeaza sarcinile de rutinda, dar transforma si
modul Tn care sunt gandite strategiile de management al capitalului uman. in al
doilea rand, exista o nevoie acuta de cercetare in acest domeniu pentru a intelege
mai bine perceptiile si atitudinile angajatilor fata de aceste schimbari, identificand
atat beneficiile, cat si provocarile asociate.

Lucrarea de fata este structurata in trei capitole principale, fiecare abordand
diferite aspecte ale impactului tehnologiei asupra managementului resurselor
umane.

Primul capitol ofera o revizuire teoretica a literaturii de specialitate,
prezentand conceptele cheie si evolutia tehnologiei in domeniul HR. Aici sunt
discutate sistemele de management al resurselor umane (HRIS), rolul acestora in
digitalizarea proceselor HR si utilizarea inteligentei artificiale in recrutare si
selectie.

Al doilea capitol descrie metodologia cercetarii, care este de natura
calitativa, bazata pe interviuri semi-structurate cu angajati din departamentele de
resurse umane. Aceasta metoda a fost aleasa deoarece permite o explorare in
profunzime a perceptiilor si experientelor individuale, oferind o imagine detaliata

si nuantata asupra modului in care tehnologia influenteaza activitatea zilnica a
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profesionistilor din HR.

Al treilea capitol prezinta analiza datelor colectate si rezultatele cercetarii.
Sunt discutate perceptiile angajatilor cu privire la utilizarea tehnologiei in
gestionarea personalului, impactul asupra procesului de recrutare si selectie,
precum si rolul inteligentei artificiale in aceste procese. in plus, sunt identificate
principalele avantaje si dezavantaje percepute, precum si gradul de rezistenta la
schimbare manifestat de angajati si management.

Optiunea metodologica de a utiliza interviuri semi-structurate a fost
motivata de dorinta de a obtine informatii detaliate si relevante direct de la cei
implicati in mod activ in procesele HR. Flexibilitatea oferita de aceasta metoda
permite o adaptare a intrebarilor in functie de raspunsurile intervievatilor,
asigurand astfel o colectare de date bogata si variata. Esantionarea de
convenienta si metoda bulgarelui de zapada au fost folosite pentru a selecta
participantii, asigurand diversitatea si reprezentativitatea esantionului.

Lucrarea isi propune sa ofere o imagine clara asupra impactului tehnologiei
asupra managementului resurselor umane, evidentiind atat beneficiile, cat si
provocarile asociate, si sa contribuie la intelegerea modului in care profesionistii

din HR percep si se adapteaza la aceste schimbari .

1.1. Cadrul conceptual si teoretic

Tehnologia a inceput sa influenteze domeniul resurselor umane incepand cu
introducerea calculatoarelor personale in birouri. In anii 80, primele sisteme
informatice pentru gestionarea resurselor umane (HRIS) au fost dezvoltate pentru
a automatiza sarcinile administrative de baza, cum ar fi gestionarea datelor
angajatilor si procesarea salariilor. Aceste sisteme au permis companiilor sa
economiseasca timp si sa reduca erorile asociate cu procesele manuale.

In anii 90 si 2000, odatd cu dezvoltarea internetului si a tehnologiilor de
comunicatii, HRIS a evoluat in platforme mai complexe care au inclus module
pentru recrutare, managementul performantei si dezvoltarea angajatilor.
Tehnologiile de cloud computing au permis companiilor sa acceseze aceste solutii
de oriunde, oferind flexibilitate si accesibilitate crescuta.

In prezent, tehnologiile emergente precum inteligenta artificiald (AI),
invatarea automata (machine learning), blockchain si Internet of Things (IoT)

transforma radical domeniul HR. AI si machine learning sunt utilizate pentru a
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imbunatati procesele de recrutare prin automatizarea sortarii CV-urilor si prin
utilizarea algoritmilor pentru a identifica cei mai buni candidati. Blockchain ofera
solutii sigure si transparente pentru gestionarea datelor angajatilor, iar IoT
permite monitorizarea sanatatii si a sigurantei angajatilor prin dispozitive
inteligente.

Tehnologia a imbunatatit fiecare aspect al managementului resurselor
umane:

- Recrutare: platformele online si retelele sociale au extins pool-ul de talente
disponibile si au accelerat procesul de recrutare. Sistemele de urmarire a
aplicatiilor (ATS) ajuta la gestionarea eficienta a aplicatiilor si la identificarea
rapida a candidatilor potriviti.

- Managementul performantei: solutiile software moderne permit evaluari
continue ale performantei, setarea obiectivelor si feedback in timp real,
imbunatatind astfel angajamentul si productivitatea angajatilor.

- Training si dezvoltare: tehnologiile e-learning si platformele de training online
ofera angajatilor oportunitati de invatare continua si de dezvoltare profesionalg,
adaptate nevoilor lor specifice.

- Comunicare si colaborare: platformele de colaborare si comunicare online,
precum Microsoft Teams si Slack, faciliteaza munca in echipa si comunicarea
eficienta, indiferent de locatia fizica a angajatilor (Fenech, 2022).

Transformarea digitalda a proceselor de resurse umane contribuie
semnificativ la cresterea eficientei operationale si la reducerea costurilor.
Automatizarea sarcinilor repetitive, cum ar fi procesarea salariilor, gestionarea
beneficiilor si administrarea datelor angajatilor, reduce erorile umane si
imbunatateste acuratetea datelor. Aceasta elibereaza timpul echipelor de HR,
permitandu-le sa se concentreze pe activitati strategice si de valoare adaugata.

Tehnologia faciliteaza comunicarea si colaborarea intre angajati si
departamente, indiferent de locatia acestora. Platformele de colaborare online,
precum Microsoft Teams, Slack si Zoom, permit echipelor sa colaboreze eficient,
sa partajeze informatii si sa organizeze intalniri virtuale. Aceste solutii contribuie
la crearea unui mediu de lucru mai conectat si mai colaborativ, imbunatatind astfel
productivitatea si angajamentul angajatilor.

Solutiile digitale permit personalizarea experientei angajatilor prin oferirea
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de acces la resurse si informatii relevante in timp real. Platformele de
management al talentelor si de e-learning ofera programe de dezvoltare
profesionala adaptate nevoilor si preferintelor fiecarui angajat, sprijinind astfel
cresterea si dezvoltarea continua. Personalizarea experientei angajatilor
contribuie la cresterea satisfactiei si a angajamentului acestora, reducand rata de
turnover.

Tehnologia permite colectarea si analiza datelor in timp real, oferind
echipelor de HR informatii valoroase pentru luarea deciziilor informate. Analiza
datelor poate identifica tendinte si modele in comportamentul angajatilor,
performantd, si retentie, permitand astfel dezvoltarea de strategii eficiente pentru
imbunatatirea proceselor HR. Rapoartele detaliate si vizualizarile de date ajuta la
monitorizarea obiectivelor si la ajustarea strategiilor pentru a indeplini nevoile
organizationale.

Tehnologia ofera angajatilor flexibilitate si accesibilitate crescuta la
resursele de HR, indiferent de locatia lor geografica. Solutiile de self-service
permit angajatilor sa acceseze informatii despre salarii, beneficii si programe de
training, sa-si actualizeze datele personale si sa gestioneze cererile de concediu.
Aceasta reduce povara administrativa asupra echipelor de HR si imbunatateste
experienta angajatilor (Brooks & McCormack, 2020).

Tehnologiile emergente continua sa redefineasca viitorul managementului
resurselor umane. Big data si analizele predictive vor juca un rol crucial in
personalizarea experientelor angajatilor si in optimizarea proceselor de recrutare
si retentie. Aceste tehnologii permit analiza volumelor mari de date pentru a
identifica modele si tendinte relevante, permitand astfel luarea deciziilor
informate.

Blockchain este asteptat sa devina o tehnologie esentiala pentru asigurarea
securitatii si transparentei datelor de HR. Aceasta poate facilita gestionarea
eficienta a documentelor, verificarea autenticitatii certificatelor si diplomelor si
asigurarea integritatii datelor. Utilizarea blockchain poate contribui la reducerea
riscurilor de securitate si la cresterea increderii in sistemele de HR.

Realitatea augmentata (AR) si realitatea virtuala (VR) vor revolutiona modul
in care angajatii sunt instruiti si dezvoltati. Aceste tehnologii ofera experiente

interactive si imersive, care reproduc situatii reale de munca si permit angajatilor
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sa invete si sa se dezvolte intr-un mod mai eficient. Trainingurile bazate pe AR si
VR pot imbunatati retentia cunostintelor si adaptabilitatea angajatilor la
schimbarile rapide din mediul de afaceri.

Tehnologiile de HR vor juca un rol esential in indeplinirea obiectivelor de
dezvoltare durabilda. Acestea vor promova un mediu de lucru echitabil si incluziv,
sprijinind diversitatea si incluziunea in organizatii. Investitia in formarea continua
a angajatilor si adaptarea rapida la noile tehnologii vor fi esentiale pentru succesul
pe termen lung al organizatiilor si pentru atingerea obiectivelor de dezvoltare
durabila (Bajpai & Biberman, 2021).

Astazi, oamenii au trecut de la era traditionala la cea avansata din cauza
concurentei in afaceri, si toti vor sa fie competitivi (Podgorodnichenko, Edgar &
McAndrew, 2020). In acest scop, organizatiile trebuie s3 isi dezvolte angajatii
deoarece oamenii sunt elementul cheie (Adli et al., 2014). Daca angajatii nu se
dezvolta, performanta lor va scadea. HRM-ul modern se concentreaza pe
dezvoltarea angajatilor cu ajutorul diferitelor metode, cum ar fi formarea si
practicile E-HR (Gope, Elia & Passiante, 2018). Organizatiile au nevoie de oameni
calificati in toate domeniile deoarece ei sunt activele oricarei companii (Parry &
Battista, 2019). Exista o relatie pozitiva intre formare si tehnologia HR si impactul
acestora asupra performantei angajatilor. Formarea joaca un rol important in
dezvoltarea angajatilor. Exista raspunsuri pozitive din partea oamenilor cu privire
la rolul tehnologiei si formarii in organizatii. Multi angajati sunt de acord ca au
nevoie de formare in organizatie pentru a beneficia atat ei, cat si compania. Pentru
acest studiu, datele au fost colectate utilizand abordarea convenabila. Provocarea
studiului este identificarea tipurilor de tehnologie care imbunatatesc calitatea
formarii si cum inteleg angajatii aceste tehnologii. Formarea angajatilor devine
mai proactiva si influenteaza activitatile lor. Utilizarea tehnologiilor HR moderne
si a practicilor eficiente de formare poate imbunatati considerabil calitatea formarii
si, implicit, performanta angajatilor (Batool et al., 2021).

Recrutarea si selectarea resurselor umane este una dintre cele mai
importante sarcini ale unei organizatii si afecteaza eficacitatea si stabilitatea
activitatilor organizationale. La inceputul secolului 21 a cunoscut o accelerare
continua a dezvoltarii tehnologiilor de calcul si de retea, facdnd dispozitivele

moderne mai accesibile utilizatorilor finali. Calculatoarele, si in special
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smartphone-urile, au devenit o parte esentiala a vietii moderne. Pentru a asigura
rapiditatea si calitatea necesare rezolvarii problemelor de angajare, este
importanta intelegerea situatiei actuale si a asteptarilor celor implicati in proces
si aplicarea de tehnologii si instrumente relevante (llarionova, 2023).

O revizuire istorica ofera o perspectiva detaliata asupra dezvoltarii HRIS.
Schimbarile dramatice in tehnologia informatiei din anii 1990 au revolutionat rolul
profesionistilor in resurse umane. Multe dintre metodele practice si analogice in
MRU au suferit o dezvoltare tehnologica semnificativa. Cardurile perforate care
urmaresc timpul angajatilor au devenit interfete digitale care le permit angajatilor
sa se inregistreze la locul de munca. A lua legatura cu seful pentru a solicita
concediu platit este acum un simplu e-mail, mai degraba decat o conversatie sau
o intrare scrisd de mana in calendar. In plus, piata muncii inregistreaza o crestere
a anunturilor digitale de angajare si a cererilor de angajare atat pentru potentialii
angajati, cat si pentru angajatori (Valecha, 2021).

Managementul resurselor umane (HRM) este deosebit de important intr-o
economie de invatare in care gandirea si maiestria sunt apreciate, iar o forta de
munca plinda de resurse si inventivitate este esentiala pentru a face fata
provocarilor acestei noi economii. Managementul productiv si atractiv al
capitalului uman a devenit un proces din ce in ce mai complex. Ca urmare,
numarul de organizatii care utilizeaza produse numite Sisteme de management al
resurselor umane (HRIS) pentru a colecta, stoca si revizui datele privind resursele
umane a crescut semnificativ.

Importanta tot mai mare a HRIS se datoreaza in primul rand mentalitatii HR
conform careia IT (tehnologia informatiei) si SI (sistemele informationale) ar
trebui sa faca parte din functia de HR, pentru a crea si a valorifica programe mai
bune de HRM (Pani, 2015).

Tehnologizarea dezvoltarii si training-ului angajatilor reprezinta procesul
prin care tehnologia si instrumentele digitale sunt integrate in programele de
formare si dezvoltare a personalului unei companii. Aceasta are ca scop
imbunatatirea eficientei, accesibilitatii si relevantei proceselor de instruire si
dezvoltare a angajatilor.

Odata cu cresterea volumului de date mari si a capacitatii de calcul, HRM si

HRIS trebuie sa gestioneze din ce in ce mai eficient cantitatea de date pe care o
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primesc. Urmatoarea frontiera in evolutia digitalizarii a necesitat integrarea Al in
aceste functii HRIS. Selectia potentialilor solicitanti si CV-urile acestora de catre
profesionistii in resurse umane se poate face prin aplicatii AI. De asemenea, Al
poate crea o lista scurta de candidati calificati, pe baza asteptarilor HR fata de
potentialii angajati si candidati.

Sunt doua metode comune de invatare Al in cadrul resurselor umane, generale
folosite:

a. Metoda invatarii automate:

Invitarea automata se referd la capacitatea masinilor de a invdta si de a efectua
procese bazate pe obiective si pasi definiti care se antreneaza pentru a atinge
acele obiective. Un exemplu comun de invatare automata in contextul RU este
formarea masinilor pentru a recomanda promotii pentru angajati. In acest
exemplu, scopul este o recomandare de promovare, iar pasii pentru a ajunge
acolo sunt calificarile si criteriile (metrici de performanta) care sunt ponderate fata
de candidat atunci cand ia acea decizie. in mod ideal, datele de instruire ar fi o
lista a angajatilor care au fost recomandati anterior pentru promovare si o
inregistrare care sa informeze acele decizii. Aparatul inspecteaza apoi aceste zeci,
sute sau mii de inregistrari si identifica modele recomandate in noul set de date.
b.  invatarea limbii natale:

Procesarea limbajului natural (NLP) este capacitatea masinilor de a comunica
eficient cu oamenii in limba lor materna. Aceste capabilitati permit masinilor sa
inteleaga mai bine atat vorbirea, cat si textul si sa genereze raspunsuri adecvate
la stimulii umani. Pe masura ce chatbot-urile si algoritmii de analiza a vocii apar
pentru a eficientiza diferite procese HRIS, cum ar fi inscrierea angajatilor,
angajarea, instruirea si cererile de concediu, interactiunile cu clientii si sprijinirea
angajatilor vor deveni din ce in ce mai dificile, astfel practicile AI devin din ce in
ce mai comune (Valecha, 2021)

Tehnologia joaca un rol important in educatie, iar diverse companii o
folosesc acum pentru a obtine progrese si profituri mai mari, dar multi angajati
nu sunt capabili sa utilizeze in mod corespunzator aceasta tehnologie. Prin
urmare, companiile le-au oferit instruire pentru a-si atinge obiectivele in mod
corespunzator. Tehnologia face formarea mai usoara si faciliteaza intelegerea

instruirii de catre angajati. Diverse tehnologii, cum ar fi simulari, tutoriale,
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videoclipuri motivationale si alte practici de resurse umane pot ajuta angajatii sa
inteleaga scopul formarii. Practicile HR sunt variabile independente care
influenteaza formarea si joaca un rol important in dezvoltarea angajatilor. Rolul
formatorului sau consultantului este de a identifica nevoile de formare si de a
transforma caile traditionale usoare in cai noi, pozitive, care incurajeaza progresul
cursantilor. Daca angajatii sunt bine pregatiti, ei vor adopta rapid cea mai recenta
tehnologie si vor arata interes pentru job. Aceasta scade din cauza absenteismului
mai scazut si a fluctuatiei angajatilor. Un trainer bun sau cu experienta poate oferi
o formare completa care arata progresul si ia in considerare noile tehnologii si
practici de formare, economisind timp si bani atat compania, cat si angajatii.

Cei mai buni manageri de astazi inteleg pe deplin valoarea instrumentelor
de tehnologie a informatiei (IT) in atingerea obiectivelor organizationale.
Utilizarea tehnologiei ajuta la atingerea obiectivelor organizationale definite si
sprijina optimizarea proceselor de lucru. Companiile folosesc tehnologii de ultima
ora, cum ar fi robotica, analiza predictiva si inteligenta artificiala, nu numai pentru
a automatiza sarcini simple si repetitive, ci si pentru a lua decizii bazate pe date
pentru a rezolva probleme complexe. in plus, introducerea noilor tehnologii a
facilitat adoptarea unor modele de lucru mai flexibile. Cu toate acestea, aceasta
schimbare de paradigma pune multe provocari pentru profesionistii in HR,
deoarece nevoia de angajati calificati creste pentru a concura intr-o lume dinamica
a afacerilor. Purohit (2018) a explorat impactul tehnologiei la locul de munca si
importanta resurselor umane pentru a ajuta angajatii sa faca fata acestor
schimbari. Studiul a constatat ca IT-ul este cel mai puternic instrument pentru
departamentele de HR.

Implementarea tehnologiei in managementul resurselor umane (HRM) in
Romania a cunoscut o evolutie semnificativa de-a lungul anilor. La inceput,
companiile roméanesti s-au concentrat pe adoptarea unor solutii de baza pentru
administrarea resurselor umane, cum ar fi sistemele de pontaj si salarizare. Pe
masura ce tehnologia a avansat, aceste sisteme au devenit din ce in ce mai
complexe, integrand functionalitati variate care au permis o administrare mai
eficienta si mai exacta a resurselor umane.

Adoptarea tehnologiei in HRM in Romania a fost influentata de mai multi

factori, inclusiv:
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Nevoia de eficienta: Companiile au cautat metode de a imbunatati eficienta
proceselor administrative si de a reduce costurile asociate acestora.
Globalizarea: Integrarea in pietele globale a impus companiilor romanesti sa
adopte standarde internationale si sa utilizeze tehnologii moderne pentru a
ramane competitive.
Presiuni legislative: Schimbarile legislative si reglementarile in domeniul muncii
au fortat companiile sa adopte solutii tehnologice care sa asigure conformitatea
cu noile cerinte.

In primii ani de adoptare a tehnologiei in HRM, companiile roméanesti au
inceput sa foloseasca:
Sisteme de management al resurselor umane (HRMS): Aceste sisteme au permis
automatizarea proceselor de baza, cum ar fi gestionarea datelor angajatilor,
procesarea salariilor si administrarea beneficiilor.
Platforme de recrutare online: Site-uri de recrutare precum eJobs si Bestlobs au
facilitat procesul de recrutare, permitand companiilor sa acceseze un bazin mai
mare de candidati.

Implementarea initiala a tehnologiei in HRM a avut un impact semnificativ
asupra companiilor din Romania:
Eficienta crescuta: Automatizarea proceselor administrative a redus timpul si
efortul necesar pentru gestionarea resurselor umane, permitand departamentelor
HR sa se concentreze pe activitati strategice.
Transparenta imbunatatita: Tehnologia a permis o mai mare transparenta in
procesele HR, oferind angajatilor acces facil la informatii despre salarii, beneficii
si programe de formare.

Companiile multinationale au jucat un rol crucial in adoptarea tehnologiei in
HRM in Romania. Aceste companii au adus cu ele practici avansate de
management al resurselor umane si tehnologii moderne, care au fost ulterior
adoptate si de companiile locale. De exemplu, multinationalele au introdus
sisteme integrate de management al talentelor si platforme de e-learning,
stabilind standarde noi in industrie.

Adoptarea tehnologiei in HRM in Romania a intampinat si provocari
semnificative:

Costuri ridicate: Implementarea solutiilor tehnologice a necesitat investitii mari,
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inaccesibile pentru multe intreprinderi mici si mijlocii.
Rezistenta la schimbare: Atat angajatii, cat si managementul au manifestat o
anumita rezistenta la adoptarea noilor tehnologii, din cauza temerilor legate de
schimbare si a lipsei de competente digitale.

Pe langa HRMS si platformele de recrutare online, companiile din Romania
au inceput sa adopte si alte tehnologii pentru a imbunatati HRM:
Sisteme de management al invatarii (LMS): Platformele de e-learning, cum ar fi
Moodle si Blackboard, au fost utilizate pentru formarea si dezvoltarea angajatilor.
Aplicatii de auto-servicii pentru angajati: Aceste aplicatii au permis angajatilor sa
isi gestioneze singuri anumite aspecte, cum ar fi cererile de concediu si
actualizarea informatiilor personale.
Perspectivele de dezvoltare a tehnologiei in HRM in Romania sunt foarte
promitatoare:
Inteligenta artificiala (AI): Se preconizeaza ca AI va juca un rol crucial in
recrutare, evaluarea performantei si managementul talentelor.
Analiza datelor: Utilizarea big data si a analizei predictive va permite companiilor
sa ia decizii mai informate si sa identifice tendintele in comportamentul
angajatilor.
Tehnologii de colaborare: Platformele de colaborare online vor facilita munca la
distanta si vor imbunatati comunicarea si colaborarea intre angajati.
Securitatea datelor: O atentie sporita va fi acordata protectiei datelor personale
ale angajatilor, pe masura ce volumele de date gestionate de HR continua sa

creasca. (Ionascu, 2021; Nica, 2011).
2. Metodologia cercetarii
2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

Designul metodologic ales pentru aceasta cercetare este de tip calitativ,
bazat pe interviuri semi-structurate. Aceasta metoda este adecvata deoarece
permite explorarea in profunzime a perceptiilor si experientelor angajatilor din
domeniul resurselor umane (HR) cu privire la digitalizarea si utilizarea
tehnologiilor moderne in activitatile lor zilnice. Interviurile semi-structurate ofera
flexibilitate in discutie, permitand intervievatorului sa aprofundeze subiectele de

interes si sa adapteze intrebarile in functie de raspunsurile primite.
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2.2. Obiectivele cercetarii

1: Investigarea perceptiei angajatilor din HR cu privire la digitalizarea
evidentei salariatilor (parerea lor despre Revisal, softuri)

2: Analiza influentei tehnologiei asupra procesului de recrutare si selectie
din perspectiva angajatilor din HR

3: Analiza perceptiei angajatilor din HR asupra influentei pe care tehnologia
o are asupra administrarii personalului

4: Investigarea perceptiei angajatilor cu privire la utilizarea inteligentei
artificiale in managementul resurselor umane

2.3. Instrumentul de cercetare

Instrumentul de cercetare ales este interviul semi-structurat. Ghidul de
interviu a fost elaborat pentru a include intrebari deschise care sa acopere toate
aspectele relevante ale obiectivelor de cercetare. intrebarile sunt structurate
astfel incat sa permita intervievatului sa isi exprime liber opiniile si experientele
legate de utilizarea tehnologiilor in HR.

2.4. Universul populatiei investigate si metoda de esantionare

Populatia studiata este formata din angajati din departamentele de resurse
umane din diverse organizatii. Alegerea acestei populatii este motivata de
necesitatea de a obtine perspective directe de la profesionistii care utilizeaza
zilnic tehnologiile in activitatile lor. Aceste perspective sunt esentiale pentru a
intelege impactul real al digitalizarii si al tehnologiilor moderne asupra

managementului resurselor umane.

S-a utilizat esantionarea de convenienta. Subiectii au fost selectati pe baza
disponibilitatii si dorintei de a participa la interviuri. De asemenea, s-a aplicat
metoda bulgarelui de zapada pentru a identifica alti participanti relevanti,

asigurandu-se astfel diversitatea si reprezentativitatea esantionului.
2.5. Procedura de colectare si prelucrare a datelor

Datele au fost colectate prin interviuri care au fost realizate fata in fata.
Pentru a organiza interviurile, am contactat participantii prin telefon si email
pentru a stabili un moment convenabil pentru fiecare dintre ei. Interviurile au
avut loc in diverse locatii confortabile si convenabile pentru participanti, cum ar
fi birourile lor, sali de conferinta. Interviurile au fost inregistrate audio cu
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consimtamantul explicit al participantilor, obtinut verbal inainte de inceperea

fiecarui interviu, pentru a asigura transparenta si etica procesului de cercetare.

Dupa incheierea fiecarui interviu, inregistrarile audio au fost transcrise
integral, cu atentie la detaliile importante si nuantele discutiilor. Transcrierile au
fost apoi analizate detaliat pentru a identifica teme, tipare si perspective
relevante care sa contribuie la scopul general al studiului. Toate datele colectate
au fost stocate in siguranta, asigurandu-se anonimatul si confidentialitatea

participantilor pe parcursul intregului proces de cercetare.

Datele au fost culese intr-o perioada de doua luni, din mai pana in iunie
2024. Interviurile au avut loc in Jimbolia, la sediile organizatiilor cat si la birourile

personale, in functie de preferintele participantilor si timpul acordat.
2.6. Limitele cercetarii

Cercetarea de teren s-a confruntat cu cateva limitari, inclusiv
disponibilitatea redusa a unor participanti din cauza programului incarcat si
reticenta unora de a discuta deschis despre perceptiile lor. De asemenea,
organizarea interviurilor fata in fata a prezentat provocari, cum ar fi coordonarea
programelor si gasirea unor locatii adecvate pentru interviuri. Cu toate acestea,
aceste dificultati au fost gestionate prin flexibilitate in programarea interviurilor

si alegerea unor locatii convenabile pentru participanti.

3. Rezultatele cercetarii

Cercetarea noastra a implicat interviuri cu zece profesionisti din domeniul
resurselor umane, fiecare aducand o perspectivda unica asupra digitalizarii
evidentei salariatilor si utilizarii tehnologiei in HR. Respondentii lucreaza in orasul
Jimbolia, intr-o varietate de organizatii si cu diferite responsabilitati in
departamentele lor.

Primii cinci respondenti lucreaza la fabrica Sumida, o unitate de productie
cu peste 600 de angajati:
Respondentul 1, un profesionist de 33 de ani cu studii superioare in finante si
banci, ocupa un rol de conducere in departamentul de resurse umane al fabricii.
Cu o experienta considerabila, el se concentreaza pe optimizarea proceselor si
implementarea noilor tehnologii.

Respondentul 2, in varsta de 36 de ani, are tot studii superioare si lucreaza in
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acelasi departament, contribuind la gestionarea zilnica a resurselor umane.
Respondentul 3 are 54 de ani si este responsabil de gestionarea concediilor. Cu o
experienta vasta si o abordare metodica, el asigura respectarea reglementarilor
si politicilor companiei.
Respondentul 4, un alt angajat al Sumida in varsta de 34 de ani, si-a dedicat
cariera dezvoltarii si mentinerii unei relatii armonioase intre angajati si
management.
Respondentul 5, la 47 de ani, se ocupa de salarizare, asigurandu-se ca toti
angajatii primesc remuneratia corecta si la timp.

Diversitatea experientelor continua cu ceilalti cinci respondenti, care provin
din medii variate:
Respondentul 6 are 48 de ani si detine propria firma de recrutare si protectia
muncii. Fiind un antreprenor in acest domeniu, el ofera perspective valoroase
asupra provocarilor si avantajelor digitalizarii pentru firmele mici.
Respondentul 7, in varsta de 39 de ani, este responsabil de toate aspectele
resurselor umane la Aquis Systems, o firma din Jimbolia. Experienta sa acopera o
gama larga de activitati, de la recrutare la dezvoltarea angajatilor.
Respondentul 8 are 56 de ani si lucreaza la biroul de resurse umane al primariei
Jimbolia, gestionand si anumite aspecte contabile. El aduce o perspectiva din
sectorul public, subliniind importanta transparentei si eficientei in gestionarea
resurselor umane.
Respondentul 9, un tanar de 34 de ani, gestioneaza singur departamentul de
resurse umane al firmei Faulhaber Motors, care are peste 200 de angajati.
Responsabilitatile sale multiple si autonomia in rol ii permit sa adopte rapid solutii
inovatoare.
Respondentul 10, in varsta de 58 de ani, lucreaza la biroul de resurse umane al
scolii gimnaziale din Jimbolia. Experienta sa in educatie ofera un contrast
interesant fata de mediul corporativ, accentuand importanta digitalizarii pentru
eficienta si precizie.

In urma analizei raspunsurilor obtinute, a reiesit ci digitalizarea evidentei
salariatilor este perceputa ca fiind esentiala pentru eficientizarea proceselor si
reducerea erorilor. Majoritatea respondentilor au subliniat avantajele clare ale

implementarii tehnologiilor moderne, cum ar fi Revisal si alte softuri specializate.
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Respondentul 1 considera ca digitalizarea a simplificat semnificativ munca
in gestionarea datelor angajatilor, permitand o mai buna organizare si
accesibilitate a informatiilor.

+Accesul rapid la datele angajatilor si posibilitatea de a genera
rapoarte detaliate sunt doar cateva dintre avantajele
digitalizarii. Digitalizarea ne permite sa gestionam datele
angajatilor intr-un mod mult mai eficient si sa reducem
considerabil timpul necesar pentru operatiuni administrative"
(R.1)

Respondentul 5 a subliniat avantajele clare ale utilizarii tehnologiilor
moderne pentru procesul de salarizare.

"Procesul de salarizare a devenit mult mai simplu si precis de
cand am adoptat noile solutii digitale" (R.5)

Respondentul 3 a evidentiat ca digitalizarea a permis reducerea erorilor
umane, ceea ce a contribuit la o gestionare mai precisa si mai eficienta a evidentei
salariatilor. De asemenea, implementarea softurilor de HR a fost vazuta ca un pas
necesar pentru a face fata cerintelor moderne ale pietei muncii si pentru a asigura
conformitatea cu legislatia in vigoare. Totusi, au fost identificate si provocari
legate de adaptarea la noile tehnologii.

Respondentul 2 a mentionat dificultatile initiale in integrarea noilor
tehnologii si necesitatea de a aloca resurse semnificative pentru instruirea
personalului.

~La inceput, integrarea Revisal a fost dificilda, dar acum nu ne
mai putem imagina sa lucram fara el.” (R.2)

"Pentru generatiile mai vechi, tranzitia catre sisteme digitale
poate fi dificila, necesitand training si suport constant" (R.3)

Digitalizarea evidentei salariatilor este perceputa in mare parte pozitiv de
catre angajatii din HR, aducand beneficii semnificative in eficientizarea si
organizarea muncii. Cu toate acestea, procesul de tranzitie poate fi provocator si
necesita resurse adecvate pentru a asigura succesul implementarii.

In legdturd c3 influenta tehnologiei asupra procesului de recrutare si
selectie, respondentii au evidentiat imbunatatiri semnificative in procesul de

recrutare si selectie datorita tehnologiei. Utilizarea platformelor online si a
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softurilor specializate a facilitat accesul la un numar mai mare de candidati si a
eficientizat procesul de selectie.

Respondentul 2 a subliniat faptul ca tehnologia faciliteaza accesul la o baza
mai mare de candidati si permite o selectie mai rapida si mai eficienta. Platformele
online de recrutare si software-urile specializate au redus semnificativ timpul
necesar pentru postarea anunturilor de angajare si pentru colectarea aplicatiilor

"Tehnologia ne permite sa filtram rapid candidatii si sa gasim
profilurile potrivite mult mai eficient,” (R.2)

"Pentru firma mea, utilizarea softurilor de recrutare a redus
considerabil timpul necesar pentru a gdsi candidatii
potriviti."(R.6)

Cu toate acestea, unii respondenti au remarcat si anumite limitari.

"Desi tehnologia este un instrument valoros, interactiunea
umana raméne cruciala pentru a evalua adecvarea culturala a
candidatilor."(R.7)

Respondentul 9 a evidentiat ca, desi tehnologia poate accelera multe
aspecte ale procesului de recrutare, este important sa mentinem un echilibru intre
utilizarea tehnologiei si interactiunea personala pentru a ne asigura ca alegem cei
mai buni candidati.

Tehnologia a avut asadar un impact pozitiv asupra procesului de recrutare
si selectie, imbunatatind eficienta si accesul la candidati, dar mentinerea unui
echilibru intre tehnologie si interactiunea umana este esentiala.

In ceea ce priveste analiza perceptiei angajatilor din HR asupra influentei
pe care tehnologia o are asupra administrarii personalului, respondentii au
subliniat ca tehnologia a adus numeroase beneficii in administrarea personalului,
de la gestionarea documentelor pana la monitorizarea performantei angajatilor.
Implementarea sistemelor digitale a permis o mai buna organizare si accesibilitate
a datelor.

"Cu ajutorul softurilor de administrare a personalului, putem
accesa rapid orice informatie necesara si putem monitoriza
performanta angajatilor in timp real,"(R.9)
"In cadrul primdriei, digitalizarea ne-a permis s& fim mai
transparenti si sa gestionam resursele umane mai
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eficient."(R.8)
El a evidentiat faptul ca, in sectorul public, transparenta si acuratetea

datelor sunt esentiale, iar tehnologia a facilitat respectarea acestor cerinte.

Totusi, unii respondenti au remarcat necesitatea unei integrari eficiente a
acestor tehnologii.

"Adoptarea noilor sisteme necesita timp si resurse, dar
beneficiile pe termen lung sunt evidente."(R.10)

Respondentul 4 a evidentiat importanta formarii continue a angajatilor
pentru a se adapta la noile tehnologii.

,Pentru generatiile mai vechi, tranzitia catre sisteme digitale
poate fi dificila, necesitand training si suport constant,”(R.4)
Perceptia generala este asadar ca tehnologia a imbunatatit semnificativ
administrarea personalului, oferind acces rapid la date si facilitdnd monitorizarea
performantei, dar necesita o implementare atenta si resurse adecvate.
Respondentii au avut pareri mixte cu privire la utilizarea inteligentei
artificiale (AI) in managementul resurselor umane. In timp ce unii au vazut
potentialul AI-ului de a revolutiona procesele HR, altii si-au exprimat rezerve
legate de implementarea acesteia.
Respondentul 4 a subliniat ca Al poate ajuta la identificarea tendintelor si la
optimizarea proceselor, contribuind astfel la eficienta generala a departamentului
de resurse umane.
"Inteligenta artificiald poate automatiza multe dintre sarcinile
repetitive si poate oferi analize predictive valoroase," (R.4)

Pe de alta parte, Respondentul 3 a remarcat:
"Exista inca o lipsa de incredere in AI, mai ales cand vine vorba
de decizii critice care implica factorul uman."

Aceasta observatie sugereaza ca, desi AI poate aduce beneficii
semnificative, increderea in aceste sisteme este esentiala pentru acceptarea lor
pe scara larga.

Respondentul 1 a subliniat importanta unui echilibru:

"AI poate fi un instrument puternic daca este folosit corect, dar

trebuie sa ne asiguram ca deciziile finale sunt luate de oameni."
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,In timp ce AI poate accelera multe procese, trebuie s fim
constienti de limitarile sale si sa nu ne bazam exclusiv pe
tehnologie pentru decizii importante.” (R.7)
Intervievatul a evidentiat necesitatea unei abordari echilibrate, care sa combine
eficienta tehnologiei cu discernamantul uman.

Perceptiile asupra utilizarii inteligentei artificiale in managementul
resurselor umane sunt mixte. Desi exista recunoastere pentru potentialul Al de a
automatiza sarcinile si de a oferi analize valoroase, exista si rezerve legate de
increderea in aceste sisteme pentru decizii critice. Echilibrul intre utilizarea Al si
factorul uman este esential pentru o implementare de succes.

Studiul nostru a relevat ca digitalizarea evidentei salariatilor si utilizarea
tehnologiei in HR sunt percepute in mare parte pozitiv de catre profesionistii din
domeniu, aducand beneficii semnificative in eficientizarea si organizarea muncii.
Cu toate acestea, procesul de tranzitie poate fi provocator si necesita resurse
adecvate pentru a asigura succesul implementarii.

Tehnologia a avut un impact pozitiv asupra procesului de recrutare si
selectie, imbunatatind eficienta si accesul la candidati. Mentinerea unui echilibru
intre tehnologie si interactiunea umana este esentiala pentru a asigura selectia
celor mai potriviti candidati.

In administrarea personalului, tehnologia a fmbuntdtit semnificativ
accesibilitatea si gestionarea datelor, dar succesul implementarii depinde de
formarea continua a angajatilor si de o integrare atenta a noilor sisteme.

In ceea ce priveste utilizarea inteligentei artificiale, perceptiile sunt mixte.
Desi Al are potentialul de a revolutiona procesele HR, increderea si echilibrul intre
tehnologie si judecata umana sunt esentiale pentru o implementare de succes.

Astfel, cercetarea noastra subliniaza importanta digitalizarii si utilizarii
tehnologiei in HR, evidentiind atat avantajele, cat si provocarile asociate. Pentru
a maximiza beneficile si a minimiza obstacolele, organizatiile trebuie sa
investeasca in resurse adecvate, formare continua si sa adopte o abordare

echilibrata in utilizarea tehnologiei.
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4. Concluzii

Conform In urma analizei efectuate asupra perceptiilor angajatilor din
departamentele de resurse umane (HR) din Jimbolia cu privire la digitalizarea si
utilizarea tehnologiilor moderne in activitatile lor, putem sintetiza principalele
rezultate si concluzii aferente obiectivelor de cercetare asumate.

Digitalizarea evidentei salariatilor, prin utilizarea Revisal si a altor softuri,
este perceputa in general pozitiv de catre angajatii din HR. Acestia apreciaza
accesibilitatea crescuta si organizarea eficienta a datelor, care faciliteaza
gestionarea personalului si reduce erorile administrative. Totusi, exista provocari
legate de integrarea initiala si necesitatea de a dispune de resurse adecvate
pentru implementarea acestor sisteme.

Tehnologia a avut un impact semnificativ asupra procesului de recrutare si
selectie, oferind instrumente care accelereaza si optimizeaza aceste procese.
Softurile de recrutare permit filtrarea si evaluarea rapida a candidatilor,
economisind timp si resurse. Cu toate acestea, exista si rezerve legate de
depersonalizarea interactiunii cu candidatii si riscul de a pierde elementul uman
esential in evaluarea acestora.

Respondentii au subliniat beneficiile semnificative pe care tehnologia le
aduce in administrarea personalului, de la gestionarea documentelor pana la
monitorizarea performantei angajatilor. Digitalizarea a permis o organizare mai
eficienta si acces rapid la informatii esentiale, contribuind astfel la transparenta si
eficienta in gestionarea resurselor umane. Totusi, implementarea acestor
tehnologii necesita o planificare atenta si resurse adecvate pentru a maximiza
beneficiile si a minimiza dificultatile de adaptare .

Perceptiile asupra utilizarii inteligentei artificiale (AI) in managementul
resurselor umane sunt mixte. In timp ce unii angajati recunosc potentialul
inteligentei artificiale de a automatiza sarcinile repetitive si de a oferi analize
predictive valoroase, exista si rezerve semnificative legate de increderea in aceste
sisteme pentru decizii critice care implica factorul uman. Importanta unui echilibru
intre utilizarea Al si deciziile umane este esentiala pentru succesul implementarii
acestor tehnologii in HR .

Tehnologia si digitalizarea au fost recunoscute asadar ca fiind benefice

pentru eficientizarea proceselor HR, dar au fost identificate si provocari in
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implementare si necesitatea de a mentine factorul uman in deciziile critice. De
asemenea, perceptia asupra Al variaza, indicand atat entuziasm pentru inovatie,
cat si rezerve legate de utilizarea acesteia in procesele de resurse umane.

Una dintre limitele acestui studiu este esantionul relativ mic si specific,
format din angajati HR din Jimbolia, ceea ce poate limita generalizarea
concluziilor. De asemenea, metoda de interviu semi-structurat, desi ofera
flexibilitate si profunzime, poate introduce subiectivitate in raspunsuri.

Pentru continuarea cercetarii, se recomanda extinderea esantionului la un
numar mai mare de participanti din diverse regiuni si organizatii, pentru a obtine
o imagine mai reprezentativa. De asemenea, ar fi utila explorarea mai detaliata a
impactului specific al diferitelor tehnologii si a modului in care acestea pot fi
integrate eficient in procesele HR, precum si investigarea in profunzime a

impactului Al asupra deciziilor strategice in managementul resurselor umane.
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Recruitment and selection of human resources in

organisations
Pavel LEANCA!

Abstract
This paper highlights the recruitment and selection process in some

organisations from Republic of Moldova.

The basic aim of the research is to analyze the recruitment and selection
process in the Republic of Moldova in order to identify the hiring techniques and
methods applied in recent years. Information on the actuality of recruitment and
selection methods, their effect on organisations and the problems that arose with the
beginning of the pandemic situation and war in Ukraine allow to achieve the proposed
objective.

The paper contains three basic chapters: conceptual and theoretical
framework, applied methodology, results. The first part reflects the general ideas
from the specialized literature related to the chosen subject and presents the basic
concepts related to policies, sources, methods, techniques and recruitment costs, also
strategies, criteria and stages of selection. The second chapter is developed in
accordance with the theoretical framework and provides information about the
objectives of the paper, the research instrument, the subjects interviewed, the data
collection method and the difficulties encountered. The study has a qualitative
approach, so data were collected through an interview addressed to people who deal
with recruitment and selection in different organisations in the Republic of Moldova.
The questions concerned the opinion of the respondents regarding the initiation and
conduct of the mentioned process. At the end, the results are presented in accordance
with the research objectives and it is specified whether they have been achieved.
Following the analysis of respondents' opinions, were identified many similarities with
the procedures explained in the theoretical part, each aspect being exemplified and
related to the proposed objective.

A significant point of the research is the analysis of staff employment with the

start of the pandemic, also targeting the armed conflict between Russia and Ukraine.
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The opinions regarding the problems that arose in these circumstances allowed the
analysis of the adaptation and the decisions taken to attract new employees.

In conclusion is generalized the contribution of the collected data to the
achievement of the established objectives. The contextual interpretation of the
respondents' opinions and their reference to the specialized literature confirms their
relevance. All the analyzed process indicates that the recruitment and selection of
human resources is effective in the case of planning and developing a strategy, and
subsequently following all the established steps. The correct appreciation of human
potential facilitates the achievement of organizational objectives even in the most

difficult situations.

Keywords: recruitment, selection, human resources, qualitative research,

organizational strategies
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Recrutarea si selectia resurselor umane in cadrul organizatiilor
Pavel LEANCA!

1.Introducere

Tema prezentei lucrari de cercetare este ,Recrutarea si selectia resurselor
umane in cadrul organizatiilor”, aceasta fiind una dintre ramurile de baza ale
managementului resurselor umane.

Spre sfarsitul secolului al XX-lea, resursele umane au inceput sa devina cele
mai importante in dezvoltarea competitiva a organizatiilor, valoarea lor fiind mai
apreciata decat resursele financiare, materiale sau tehnologice, iar impreuna cu
resursele umane s-au dezvoltat puternic si resursele informationale.

Din moment ce resursele umane nu mai sunt considerate doar resurse de
munca, oamenii tot mai des necesita un nivel inalt de educatie si un bagaj anumit
de abilitati si competente, pentru ca implicarea lor in luarea deciziilor pentru
viitorul organizatiilor este inevitabila. De aici vine conceptul de management al
resurselor umane care presupune recrutarea, selectia, mentinerea, dezvoltarea
si folosirea corecta a acestor resurse pentru atingerea obiectivelor si
implementarea viziunilor stabilite in cadrul organizatiei, dar si cele personale.

Potentialul uman este elementul de baza in cresterea companiilor si
mentinerea aspectului competitiv pe piata, iar selectia si recrutarea angajatilor
constituie una dintre cele mai importante laturi ale managementului resurselor
umane, pentru ca angajarea personalului motivat, calificat si adaptat poate
economisi multe alte resurse, dintre care si timpul.

Cu cat mai eficient organizatia selecteaza candidatii, cu atat mai mult creste
probabilitatea ca ea sa atinga obiectivele stabilite initial. Selectia angajatilor
influenteaza direct performanta muncii, dar si resursele financiare.

Alegerea acestui subiect este motivata de posibilitatea de a analiza si evalua
procesul de recrutare si selectie aplicat in Republica Moldova in raport cu
evenimentele din lume din ultimii trei ani, care au afectat toate domeniile de
activitate. Cercetarea, avand un caracter calitativ, a fost realizata pe baza a zece

interviuri semistructurate in randul persoanelor care se ocupa de recrutare in
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companiile pe care le reprezinta.

Obiectivul de baza al lucrarii este analiza procesului de recrutare si selectie
in Republica Moldova, prin identificarea tehnicilor si metodelor de angajare
aplicate in ultimii ani, inclusiv in contextul pandemiei si a conflictului militar din
Ucraina.

Initial, a fost necesara definirea procesului de recrutare si selectie prin
elaborarea partii teoretice aferente care prevede abordarea tuturor conceptelor
de baza. Conceptele care au stat la baza elaborarii lucrarii sunt: recrutare,
selectie, angajare, performanta, angajat, angajator, criterii, metode, strategii,
politici, surse de angajare. In procesul de selectie intrd analiza cererilor si CV-
urilor, testarea potentialilor angajati, revizuirea modelelor de munca, verificarea
antecedentelor. Recrutarea insa este identificarea si atragerea oamenilor calificati
pentru a aplica pentru locurile vacante de munca din cadrul companiei.
Angajatorul, in contextul acestei lucrari, reprezinta persoana care se ocupa de
recrutarea si selectia viitorilor angajati dupd anumite criterii. In functiile de baza
ale unui angajator intra planificarea si aplicarea politicilor, a strategiilor,
metodelor si surselor de recrutare si selectie. Toate acestea sunt folosite pentru
a angaja persoane gata de munca, cu abilitatile potrivite pentru a se adapta in
scurt timp in organizatie si pentru a fi eficiente in sporirea performantei
organizatiei.

Structurarea planificata a acestor concepte si abordarea lor atat in partea
teoretica, céat si la efectuarea interviului, au facilitat colectarea si analiza datelor
strict la subiectul ales. Am urmarit ca acest studiu sa determine care sunt
metodele si strategiile de recrutare in Republica Moldova, cum a afectat
pandemia si conflictul dintre Rusia si Ucraina acest proces si care sunt planurile
de viitor ale angajatorilor privind procesul de recrutare si selectie. Studiul a
cuprins mai multe domenii de activitate. Am analizat opiniile persoanelor, care
stau la baza procesului de recrutare si selectie, referitor la recrutarea atat in
organizatiile cu un numar mic de angajati, unde nu este departament de resurse
umane, cat si in organizatii in care numarul de angajati este peste o mie si este
prezent un departament de HR.

Aspectul inovativ al lucrarii, care ofera actualitate, este cercetarea

informatiei in contextul pandemiei si conflictului armat din Ucraina. Observarea
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si concluzionarea corecta a tuturor informatiilor obtinute de la intervievati
permite atingerea obiectivelor stabilite intr-un context actual.

Au fost urmarite opiniile intervievatilor referitor la problematica recrutarii si
selectiei, pentru ca informatia referitoare la dezvoltarea metodelor de angajare a
personalului si stabilirea strategiilor reprezinta un aspect important in cercetarea
stiintifica a resurselor umane, ce se afla in continua dezvoltare, aspect care intr-
0 mare masura determina performanta organizatiilor si este de mare relevanta,
daca acestea doresc sa-si atinga obiectivele.

1.1. Cadrul conceptual si teoretic

Recrutarea reprezinta una dintre activitatile de baza ale managementului
resurselor umane din cadrul oricarei organizatii si are ca scop de baza
identificarea candidatilor ce corespund cerintelor si au nivelul de calificare
necesar pentru ocuparea unui post vacant sau care urmeaza a fi creat
(Armstrong, 2008, 154). Resursele umane devin tot mai importante pentru
organizatii, iar recrutarea si mentinerea lor pentru un termen indelungat este o
sarcina destul de grea, pentru ca astazi un specialist bun isi gaseste un loc de
munca tot mai usor si angajatii nu sunt tentati sa ramana intr-o organizatie cativa
ani sau decenii, daca cultura organizationalda nu avanseaza sau climatul de lucru
nu corespunde asteptarilor. Scopul recrutarii este evitarea persoanelor care
defavorizeaza organizatia si aceasta situatie poate fi destul de costisitoare in
anumite cazuri. Pe langa cheltuielile salariale si alte oferte initiale, o recrutare
bazata pe decizii gresite costa destul de scump, din acest motiv, la initierea unei
recrutari este necesar ca organizatia sa planifice bine strategia de recrutare care
include tipul de candidat cautat, etapele, sursele si metodele recrutarii, dar si
estimarea tuturor riscurilor.

Intrucat resursele umane sunt cele mai de valoare in cadrul unei organizatii,
procesul de recrutare este primul pas in crearea unei competitii puternice si a
avantajului strategic pentru organizatii.

Obiectivul recrutarii este obtinerea resurselor umane inzestrate cu calitati,
aptitudini, cunostinte si potential pentru dezvoltare. Selectia si recrutarea
angajatilor potriviti pentru satisfacerea nevoilor organizatiei ar trebui sa formeze
activitatea de baza pe care ar putea fi construite alte activitati ale

managementului resurselor umane orientate spre dezvoltare si motivatie
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(Storey, 1999, 73).

Recrutarea, fiind un proces destul de costisitor, in special pentru
organizatiile mari, este foarte necesar ca obiectivele sa fie bine stabilite. Astfel,
pe langa obiectivul de baza al unei recrutari se numara (Schuler et al., 1993,
189-190):

1. Stabilirea necesitatii recrutarii si planificarea acesteia intr-un mod cat
mai eficient;

2. Atragerea celor mai calificati candidati pentru un anumit post la un
cost cat mai redus, care se vor identifica cu misiunea si viziunea companiei;

3. Cresterea ratei de succes a procesului de selectie prin scaderea
numarului de candidati necalificati sau supracalificati;

4, Atragerea a cat mai multor oameni care sa aplice pentru postul vizat,
pentru crearea unui grup cat mai mare de candidati;

5. Reducerea probabilitatii ca persoanele ce candideaza, in urma
procesului de selectare, vor parasi organizatia dupa o perioada scurta de timp.

Stabilirea obiectivelor corecte permite gasirea unui numar cat mai mare de
candidati, dintre care pot fi selectati cei mai buni, dar pe langa aceasta sunt
considerent diminuate riscurile recrutarii nereusite.

Politicile de personal sunt determinate de valorile de baza ale organizatiei
care, in consecintad, influenteaza cultura acesteia (Stanciu, 2001, 84). Politica de
recrutare pozitioneaza organizatia drept una concurenta, cu obiective bine
stabilite, pentru care valorile umane si filosofia promovata sunt primordiale. Daca
politica de recrutare sta in spatele planului strategic de recrutare, organizatia va
gasi cu o probabilitate mai mare oameni care o vor ajuta sa atinga obiectivele
stabilite. Din aceste motive, politicile de recrutare influenteaza direct procesul de
recrutare, fiind necesara intelegerea corecta si aplicarea in practica a ideilor
stabilite. De regula, politicile de recrutare sunt conditionate de numerosi factori
(Stanciu, 2001, 109):

1. Cererea si oferta pietei de munca;
2. Aspectul legislativ cu privire la angajarea persoanelor;
3. Tipul, dimensiunile, recunoasterea (imaginea), traditia si reputatia

organizatiei;
4. Resursele financiare disponibile;
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5. Relatia cu alte organizatii.

Pentru ca procesul de recrutare sa corespunda obiectivelor stabilite, este
necesara elaborarea unei politici de recrutare adecvate, care sa vina impreuna
Cu viziunile companiei pe viitor.

Procesul de recrutare in ultimii ani devine tot mai individualizat de la o
companie la alta, in functie de domeniul de munca si strategiile abordate, dar de
baza raman anumiti pasi, respectarea carora este necesara pentru ca riscurile de
a gasi un candidat ,gresit” sa fie micsorate. Stabilirea pasilor de recrutare este
influentata de nevoia unor angajati noi, timpul si bugetul alocat recrutarii, tipurile
de contracte, sursele de cdutare a noilor candidati. in legdturd cu acesti factori,
pasii comuni de recrutare sunt (Armstrong, 2014, 226):

1. Identificarea necesitatii de a recruta personal nou;

Descrierea postului, cerintelor si specificatiilor acestuia;

Planificarea recrutarii si determinarea factorilor-cheie in acest proces;
Stabilirea politicii si procedurii de recrutare;

Stabilirea surselor de recrutare;

Stabilirea metodelor de recrutare;

Dezvoltarea strategiei de recrutare;

Elaborarea anunturilor si postarea acestora;

v O N O U A LN

Atragerea noilor candidati prin aplicarea masurilor stabilite anterior;

10. Evaluarea raspunsurilor si luarea deciziilor pentru selectie.

Obiectivul unei metode de recrutare este de a atrage un numar adecvat de
candidati potriviti, la un cost rezonabil (Pilbeam & Corbridge, 2010, 164).
Metodele de recrutare reprezinta mijloacele prin care organizatia atrage noi
candidati. Aceste metode variaza in functie de sursele de recrutare. Exista mai
multe surse, dar pentru o simplificare a procesului au fost categorizate in doua
de baza (Mohammad, 2020):

1. Recrutarea interna se refera la cautarea si atragerea candidatilor care
deja activeaza in organizatie. Pentru aceasta sursa, de regula, se apeleaza la
transferul pe alt post, rotatia pe posturi, reangajari sau rechemari.
Departamentul de resurse umane, in cazul in care acesta lipseste, managerii,
prin intermediul anuntului sau a ofertei directe de promovare, cauta candidati in

interiorul organizatiei pentru un post vacant sau nou creat.
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2. Recrutarea externa presupune atragerea candidatilor din alte
organizatii, companii, institutii sau alegerea acestora dintre someri, pensionari si
liberi profesionisti. Este sursa cea mai des aplicata, pentru ca promovarea interna
nu permite mereu ocuparea oricarui post vacant, iar cea externa este cea mai
efectiva in cdutarea numarului necesar de oameni pentru selectie. in cazul sursei
externe de recrutare, metodele sunt mai multe, fiind folosite anunturile
publicitare, agentiile externe de recrutare, organizarea unor evenimente speciale,
recrutare prin intermediul Internetului, apelarea la relatiile sociale ale angajatilor,
investirea in studenti, atragerea candidatilor din firmele concurente.

Costurile recrutarii sunt investitiile in procesul de recrutare care se refera la
campania de publicitate, deplasare, achitarea firmelor externe de recrutare si alte
aspecte ce pot aparea pe parcurs (Armstrong, 2014, 226-233). Cel mai costisitor
aspect al recrutdrii rémane totusi timpul care trebuie justificat. In cazul unei
recrutari nereusite, investitiile pentru personalul selectat pot fi prea mari, ceea
ce duce la abaterea de la obiectivele stabilite si la pierderi materiale. Pentru
evitarea acestor riscuri, managementul resurselor umane trebuie sa planifice bine
acest proces si sa fie suficient de competent in efectuarea unei recrutari de
succes.

Obiectivul principal al procesului de recrutare este accelerarea procesului de
selectie (Sunday et al., 2015, 3). Procedura de selectie variaza in functie de
metodele si tehnicile utilizate pentru aflarea informatiei despre persoana care a
aplicat pentru postul vacant. Se considera ca nu exista o metoda standard de
selectie folosita de toate organizatiile, dar sunt anumite aspecte de baza care
trebuie respectate. Selectia este un proces care implica aplicarea tehnicilor si
metodelor adecvate cu scopul de a selecta si angaja o persoana sau persoane
competente (Pilbeam & Corbridge, 2010, 156). In momentul selectiei este
necesar sa fie stabilite obiectivele si importanta acesteia. Criteriile stabilite pentru
selectie ajuta la alegerea celor mai potriviti candidati si este necesara atat in
cazul recrutarii interne, cat si externe. Procesul de selectie incepe cu primirea
cererilor de angajare sau CV-urilor si se termina cu angajarea propriu-zisa a
candidatilor. Personalul este selectat din cadrul grupului de candidati ce au trecut
procesul de recrutare, motiv pentru care aceste procese sunt direct corelate.

Existenta mai multor etape in procesul de selectie permite reducerea numarului
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de candidati pand se ajunge la candidatul dorit pentru postul propus. In cadrul
unei organizatii, selectia de resurse umane trebuie privita din mai multe puncte
de vedere: economic, psihologic, sociologic si medical.

De regula, selectia decurge fara probleme, daca se respecta planul bine
stabilit initial. Pot aparea dificultati in cazul alegerii unei persoane calificate, cand
au fost recrutati doar specialisti corespunzator criteriilor, pentru ca nu se pune
problema alegerii dupa calitati, ci dupa aptitudini, facilitand procesul de eliminare
a celor care nu sunt apti sau nu au bagajul necesar de cunostinte. In ultimii ani,
procesul de selectie se efectueaza in mod stiintific, adica se pune accent pe
criterii, tehnici si metode, pe cand anterior se realiza in mod empiric, criteriile de
baza fiind nivelul de studii, diplomele si recomandarile.

Strategia de selectie poate urmari aceleasi obiective ale strategiei de
recrutare, insa in esenta procesul difera considerabil. Stabilirea unei strategii de

selectie are mai multe aspecte (Milkovich et al., 1991, 25):

1. Criteriile conform cdrora sunt selectati angajatii;

2. Metodele si tehnicile folosite;

3. Selectarea si analiza informatiei obtinute;

4. Calcularea eficientei procesului de selectie a resurselor umane.

Pe langa obiectivele stabilite la initierea procesului de recrutare, in cadrul
selectiei cel mai important factor ramane cel de a angaja o persoana
corespunzatoare standardelor si imaginii organizatiei. Chiar daca procesul de
selectie difera de la o organizatie la alta, este necesar sa se tina cont de anumite
criterii de baza, cum ar fi: legislatia, descrierea postului, experienta candidatilor,
nivelul de calificare a ambelor parti, bugetul si timpul alocat selectiei, calitatile
umane ce reprezinta educatia, perioada de proba.

Criteriile de selectie a candidatilor au variat de-a lungul anilor; daca intr-o
perioada de timp era vizat doar aspectul fizic, varsta, forta si sanatatea, astazi la
aceste elemente se poate adauga inteligenta, experienta, nivelul de educatie si
alte puncte care coreleaza in functie de domeniul de activitate. Pe langa aceste
criterii se adauga cele profesionale, care pot fi in randul celor definitorii, cand se
ia decizia finala. Au fost intocmite cadteva metodologii de clasificare a criteriilor
de selectie, una dintre care este ,,scala de cinci puncte a lui Munro Fraser” (Fraser,
1954, 47):
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Impactul asupra celorlalti;
Cunostinte sau calificari dobandite;
Inteligenta nativa;

Motivatia;

A

Capacitatea de adaptare.
A doua metodologie a fost elaborat de Alec Rodger si presupune ,planul in
sapte puncte” (Rodger, 1952, 1):
Atributele fizice;
Realizarile;
Nivel general de inteligenta;
Aptitudinile speciale;

Domeniile de interes personal;

AR

Temperamentul;

7. Circumstantele.

Nu ar fi corect ca fiecare persoana sa fie impartita dupa aceleasi criterii
pentru ca toti sunt individuali in felul lor, dar totusi, procesul de selectie
presupune selectarea candidatilor prin procesul de eliminare, de aceea existenta
anumitor criterii faciliteaza acest proces si permite o evaluare mai obiectiva a
fiecarui candidat.

Selectia candidatilor nu este un proces spontan si aleatoriu; planificarea
acestuia vizeaz3 si etapele in care acesta va decurge. intreg procesul de selectie
este orientat spre angajarea candidatilor care se potrivesc sau depasesc cerintele
standard ale angajatorului (Rowley & Jackson, 2011, 52). In organizatiile mai
mici, unele etape sunt evitate, la fel si in organizatiile mari, daca se cauta
personal pentru un post ce nu necesita un anumit nivel de calificare, studii,
pregatire sau experientda. Respectiv, nu exista anumite etape de selectie care
sunt identice pentru fiecare organizatie si respectarea lor este stricta, in schimb
este un model general ai caror pasi pot fi redactati, adaugati sau eliminati
(Armstrong, 2014, 226):

1. Intocmirea CV-urilor sau a scrisorilor de intentie;
2 Aplicarea cererii de angajare;

3. Analizarea candidatilor;

4 Pre-interviul;
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Interviul de angajare;
Testarea candidatilor si analiza rezultatelor;
Analiza recomandarilor;

Examinarea medicala a candidatilor;

O © N O u

Angajarea propriu-zisa.

Orice etapa trebuie sa fie planificata si relationata cu urmatoarea in asa fel,
incat sa fie posibila culegerea de informatii cat mai relevante despre candidat,
pentru a nu scapa din vedere persoana care corespunde tuturor criteriilor.

Erorile comise in procesul de selectie pot fi mai costisitoare decéat intregul
proces de recrutare si selectie. Angajarea persoanei nepotrivite costa mult timp
si poate duce la mari pierderi financiare. Aceste riscuri pot fi diminuate prin
selectarea corecta a metodelor si tehnicilor de selectie. De regula, procesul de
selectie este insotit de mai multe metode utilizate pe parcurs. Cele de baza,
considerate clasice in procesul de selectie, sunt interviurile, testele de selectie si
recomandarile de la posturile precedente (Armstrong, 2006, 429).

Pentru inceput, aplicarea CV-urilor si a scrisorilor de intentie sunt mijloacele
prin care incepe procesul de selectie. In cazul selectiei candidatilor pentru un post
cu cerinte foarte reduse, prezentarea CV-ului, ca si alte etape, poate fi eliminata.
CV-ul este unul dintre documentele cele mai importante si trebuie redactat intr-
un mod formal continand numele, adresa si numarul de telefon al candidatului,
de asemenea, trebuie sa fie prezenta informatia referitoare la performantele
anterioare (nivelul de studii si rezultatele obtinute la posturile ocupate anterior),
dar sunt binevenite si informatiile cu privire la activitatea sociala, domeniile de
interes, calitati si aptitudini (Stanciu, 2001, 134). De regula, CV-ul se aplica
impreuna cu scrisoarea de intentie, care nu este altceva decat o cerere de
angajare din partea candidatului. In scrisoarea de intentie este manifestat
interesul de a ocupa postul vacant si poate influenta considerabil impresia
angajatorului.

Inainte de efectuarea interviului propriu-zis, poate fi aplicat pre-interviul in
format fizic, telefonic sau online. Scopul este de a verifica corectitudinea
informatiei din CV, crearea primei impresii despre candidat, selectarea
candidatilor adecvati si compararea lor in functie de raspunsuri (Saviour et al.,

2016, 4).
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Interviul (Armstrong, 2014, 236) este elementul determinant in luarea
deciziilor, odata ce candidatii selectati pentru aceasta faza au trecut cateva etape
de selectie. Interviul este cea mai aplicata metoda de selectie, pentru ca nu
necesita anumite cheltuieli majore si faciliteaza considerabil procesul de selectie.
Din alt punct de vedere, este greu de evaluat cat de subiectiv este aplicat fiecare
interviu, pentru ca nu este respectata mereu formalitatea. In cadrul interviului
sunt adresate diferite tipuri de intrebari (inchise, deschise, directe, indirecte si
sugestive), pentru ca angajatorul sa clarifice pentru sine cat de compatibil este
candidatul cu postul oferit si directia dezvoltarii organizatiei. Totusi, interviul
trebuie sa presupuna un dialog ce urmareste un anumit obiectiv: angajarea sau
respingerea candidatului. in general, interviurile sunt clasificate in doud tipuri
(Armstrong, 2014, 238):

1. Structurat, care este bazat pe anumite intrebari pregatite din timp si
adresate in masura egala tuturor candidatilor. Informatia colectata este in baza
acelorasi intrebari, luarea deciziei poate fi facuta mai usor prin compararea egala
a rezultatelor. Dezavantajul acestui interviu este flexibilitatea redus&. In acest
tip de interviu se incadreaza cel traditional, situational si de descriere a
comportamentului.

2. Nestructurat, care nu presupune o pregatire speciala in cadrul
managementului resurselor umane si variaza de la o persoana la alta. Aplicand
acest tip de interviu, angajatorul asteapta candidatii sa vorbeasca mai mult
despre sine, sa fie mai deschisi si, in final, sa isi faca o idee generala in baza celor
discutate. In acest tip de interviu se incadreazd interviul sub presiune, interviul
de grup si interviurile succesive.

Exista uneori abateri de la aceste doua tipuri de interviu, fiind aplicat
interviul semistructurat, care presupune o flexibilitate intre cel structurat si
nestructurat. Este totusi recomandata folosirea interviului structurat, datorita
sigurantei si posibilitatii de a valida un numar tot mai mare de raspunsuri
(Badescu et al., 2008, 63). In multe cazuri, prin intermediul interviului sunt
analizate atat raspunsurile oferite, cat si mesajul nonverbal prin mentinerea unui
dialog continuu cu potentialul angajat. Decizia de a trece la urmatoarea etapa
confirma ca interviul a fost efectuat cu succes.

Evaluarea formala. Exista o serie de teste formale de selectie, concepute
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pentru obtinerea informatiei despre trasaturile si competentele personale ale unui
candidat, care s-au dovedit a fi importante pentru o adaptare de succes. Se
testeaza adaptabilitatea, flexibilitatea, deschiderea catre noi experiente si bunele
abilitati interpersonale (Briscoe et al., 2009, 178).

Recomandarile sunt intalnite in multe organizatii si reprezinta caracterizarea
candidatilor din partea angajatorilor precedenti, sau de la institutiile de
invatamant. Scopul acestor referinte este de a verifica veridicitatea informatiei
din CV, scrisoarea de intentie sau cererea de angajare. Deseori, recomandarile
pot fi contraproductive datorita lipsei posibilitatii de a fi verificate, din acest motiv
tot mai rar sunt cerute (Grigore, 2008, 21).

Decizia de angajare este etapa finala a intregului proces de recrutare si
selectie si trebuie luata respectand aspectul legislativ, adica prin semnarea
contractului de munca. Cei responsabili de luarea deciziilor ar trebui sa aiba
informatii adecvate pe care sa se bazeze (Ekwoaba et al., 2015, 27). Organizatiile
de regula ofera perioade de probe, stagiu de practica (internship) sau angajarea
propriu-zisd pentru o perioadd indelungatd. in cadrul ofertei de angajare sunt
mentionate informatii referitoare la sarcinile angajatului, programul de muncsg,
salariul si alte puncte discutate in timpul interviului. in unele cazuri, oferta din
partea organizatiei poate fi negociata (Omotayo & Adeniji, 2012, 12). In cazul
respingerii candidatilor, fiecare dintre ei trebuie sa fie anuntat. Tot procesul de
angajare a resurselor umane este destul de complex si atingerea obiectivelor
stabilite initial reprezinta strategia de succes a managementului resurselor
umane.

2. Metodologia cercetarii

2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

Pentru elaborarea cercetarii am aplicat o metoda calitativa, intentionand din
start sa folosesc interviul drept instrument de cercetare pentru colectarea
opiniilor respondentilor referitor la procesul de recrutare si selectie in Republica
Moldova. M-a determinat sa recurg la aceasta metoda faptul ca voi vorbi cu 10
oameni ce reprezinta companii diferite. Informatia oferita de ei va fi subiectiva,
cu putine date statistice si va avea un caracter descriptiv al activitatii lor in cadrul
companiilor reprezentate. Datele vor fi evaluate intr-un mod observativ, prin

analizarea si compararea lor reciproca. Un alt motiv al alegerii acestei metode
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este lipsa posibilitatii de a fi prezent in cele zece companii pentru a colecta direct
informatia aferenta unui studiu cantitativ.

2.2. Scopul si obiectivele cercetarii

Obiectivul principal al cercetarii este orientat spre analiza procesului de
recrutare si selectie in Republica Moldova. Mai exact, urmaresc identificarea
tehnicilor si metodelor de angajare aplicate in ultimii ani, inclusiv in contextul
pandemiei si conflictului militar din Ucraina. Avand obiectivul general, il voi
dezvolta dupa cum urmeaza:

J Ob.1. Analiza procesului de recrutare si selectie in randul persoanelor
care se ocupa de angajarea personalului pentru companii din diferite domenii;

o Ob.2. Identificarea actualitatii metodelor si tehnicilor de recrutare si
selectie aplicate in Republica Moldova in raport cu literatura de specialitate;

o Ob.3. Studierea efectului recrutarii asupra performantei organizatiilor,
identificand in acelasi timp aportul resurselor umane in atingerea obiectivelor
organizationale;

J Ob.4. Cercetarea problemelor de recrutare si selectie aparute odata
cu declansarea pandemiei si a razboiului din Ucraina si identificarea metodelor
de rezolvare a acestora.

2.3. Instrumentul de cercetare

Instrumentul de cercetare ales a fost interviul, deoarece este cea mai utila
sursa in cazul elaborarii unei lucrari calitative si ofera posibilitatea de a colecta si
analiza mai multe date.

Am elaborat ghidul de interviu in doua limbi, roméana si rusa, pentru a putea
fi adresat respondentilor care nu vorbesc limba romana. A fost important ca
intrebarile sa fie obiective si adresate egal catre toti subiectii. M-am axat pe un
tip de interviu semistructurat pentru ca pe parcursul adresarii intrebarilor
respondentii sa fie mai flexibili si s&8 adun mai multa informatie. Ghidul de interviu
e format din 20 de intrebari repartizate in patru teme de discutie, stabilite in baza
celor patru obiective specifice de cercetare, dupa cum urmeaza: procesul de
recrutare, selectarea candidatilor, efectul recrutarii asupra performantei
organizatiei si planurile de viitor. Formularea intrebarilor a pornit de la obiectivul
de baza al acestei lucrari, si anume analiza procesului de recrutare si selectie.

Astfel, in cadrul primelor doua teme din ghidul de interviu am urmarit colectarea
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informatiei despre strategiile, etapele, metodele si tehnicile de recrutare si
selectie. intrebarile din cadrul ultimelor doud teme de discutii au avut scopul de
colectare a datelor referitoare la problemele intalnite pe parcursul recrutarii si
selectiei, indeosebi in timpul situatiilor generate de pandemie si de razboiul din
Ucraina, iar ulterior - planurile de ameliorare a dificultatilor.

2.4. Universul populatiei investigate si metoda de esantionare
Populatia studiata este formata din persoane care se ocupa de angajarea

salariatilor cadrul mai multor companii. Toate persoanele sunt cetateni ai
Republicii Moldova, dintre care una este vorbitoare de limba rusa. In functie de
compania in care activeaza, unii sunt angajati ai departamentului de resurse
umane, altii fac parte din personalul administrativ. Criteriul de selectie a
subiectilor a fost implicarea acestora in procesul de recrutare si selectie in ultimii
trei ani in cadrul companiilor reprezentate. Aceasta alegere ofera actualitate
lucrarii de cercetare in vederea colectarii informatiei recente cu privire la procesul
de recrutare si selectie, avand in vedere faptul ca unul dintre obiective atinge
acest aspect, iar altul se refera la cercetarea problemelor de recrutare si selectie
aparute odata cu declansarea pandemiei si a razboiului din Ucraina.

Persoanele care au raspuns la intrebari au fost selectate prin diferite
metode. Initial, a fost expediat un sir de scrisori electronice pe adresa mai multor
companii cu propunerea de a participa la un interviu. In cazul prezentei
departamentului de resurse umane, e-mailul era directionat direct catre
departament. Aceasta metoda nu a dat rezultatul scontat, de aceea am mers
personal la unele companii pentru a solicita ajutorul unei persoane care ar putea
raspunde la intrebari. Ulterior, am aplicat tehnica ,bulgarelui de zapada”,
contactand persoane recomandate care corespund criteriului de selectie. Nu am
optat pentru persoane care angajeaza doar intr-un anumit sector sau domeniu
de activitate, respectiv, au fost intervievate persoane care angajeaza persoane
in domeniul medicinei, al medicinei veterinare, alimentatiei, logisticii,
transporturilor, cercetarii si colectarii datelor. Prin urmare, toate persoanele
exercita aceleasi functii, mai exact realizeaza procesul de recrutare si selectie in
cadrul companiilor: S. G. (sef al departamentului RU (HR) la Compania de
prelucrare a carnii ,Floreni” SA), A. (manager RU (HR) la Compania importatoare

de preparate farmaceutice ,Dita EstFarm” SRL), A. S. (proprietar si administrator
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al Centrului Medical ,Neuromed Sfantul Luca”), V. A. (cofondator si director
adjunct al Companiei de culegere si procesare a datelor , Date Inteligente” SRL),
R. B. (proprietar si medic oftalmolog, doctor in stiinte medicale la Centrul Medical
»Oculus Prim”), N. M. (manager RU (HR) la Compania de prelucrare si realizare
a carnii ,Salamer Com” SRL), O. (manager RU (HR)) la ics , Clinica Sante” SRL),
A. L. (director al Companiei de Transporturi ,Taxi-Service Plus” SRL), E. B.
(manager la reteaua de farmacii ,Zoofarmagro” SRL) si T. (manager la Clinica
Veterinara ,Comanda Bravo” SRL).
2.5. Procedura de colectare si prelucrare a datelor

Am optat ca majoritatea interviurilor sa fie sustinute fata in fata pentru ca
subiectii sa fie mai deschisi vizavi de relatia lor cu tema abordata. Doua interviuri
au fost efectuate prin telefon, la solicitarea subiectilor. Fiecare interviu a fost
inregistrat, iar apoi transcris si tradus, pentru ca unul a fost realizat in limba rusa.
Initial, intervievatii au fost contactati prin e-mail, telefonic sau fizic pentru a ma
prezenta si a comunica scopul cercetarii, dupa care am stabilit o intalnire prin
apel sau fata in fata. Pentru a intervieva persoanele respective, am mers in
Republica Moldova. Inainte de fiecare interviu, subiectii au semnat declaratia de
consimtamant, fiind de acord cu inregistrarea convorbirii. Datele au fost culese in
lunile mai-iunie 2022, in orasul Chisindau, Republica Moldova. Doua interviuri au
fost realizate telefonic, pentru ca nu a fost posibila intalnirea fata in fata cu
respondentii.

2.6. Limitele cercetarii

Una dintre limitele cercetarii a fost timpul de culegere a datelor, pentru ca
majoritatea persoanelor contactate nu erau disponibile sa raspunda sau nu
raspundeau la apeluri si scrisorile electronice, respectiv, eram in permanenta
cautare de respondenti. O alta dificultate, din punct de vedere al timpului, a fost
necesitatea de a ma deplasa in Republica Moldova. Pentru ca cercetarea sa fie
actualda, am asteptat cateva luni dupa inceperea conflictului armat din Ucraina
pentru abordarea subiectului, inclusiv in acest context. Intrucdt nu toate
persoanele intervievate dispuneau de suficient timp, interviurile efectuate
telefonic nu au fost atat de flexibile. In pofida dificultitilor mentionate, nu le

consider majore si cred ca am cules destule date pentru cercetare.
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3. Rezultatele cercetarii
3.1. Date despre respondenti

In cadrul lucrdrii de cercetare interviul a fost realizat in randul a zece
persoane ce reprezinta companii diferite. Toti intervievatii se ocupa de angajarea
personalului de cel putin trei ani, unii ajungand si la 20 de ani de experienta. in
functie de compania in care activeaza, sunt angajati ai departamentului de resurse
umane, manageri, o persoana care se ocupa de recrutare si selectie fiind director
general. Au fost colectate informatii referitoare la domeniul de activitate si
numarul de angajati ai companiilor aferente. Aceasta informatie va fi relevanta la
etapa cercetarii relatiei dintre resursele umane si performanta organizatiei, a
nivelului de dificultate privind procesul de angajare, dar si la etapa compararii
metodelor de recrutare si selectie. Astfel, sunt reprezentate companii mari si mici
din urmatoarele domenii de activitate: medicina, medicina veterinarg,
alimentatie, logistica, transporturi si prestari servicii. Numarul persoanelor
angajate in cadrul acestor companii incepe de la patru si trece de o mie de
persoane.

Pentru atingerea obiectivelor stabilite, nhu am avut nevoie de informatii
precum varsta, studiile terminate si alte date personale ale respondentilor. M-am
orientat direct spre activitatea acestora, pentru ca ma interesa in special
actualitatea si aplicabilitatea in practica a literaturii de specialitate. Mai exact,
aveam nevoie de opinia lor cu privire la etapele procesului de recrutare si selectie,
la efectul recrutdrii asupra performantei organizatiei si la planurile de viitor. in
contextul evenimentelor actuale, ma interesa parerea lor despre situatia privind
angajarea salariatilor in timpul pandemiei si cea legata de inceperea conflictului
militar din Ucraina.

Rezultatele au fost repartizate conform temelor de discutii din ghidul de
interviu. Intrebdrile au fost adresate in m3surd egald tuturor respondentilor si
fiecare tema urmareste scopul lucrarii date. Toate raspunsurile sunt subiective,
pentru ca reprezinta opinia persoanelor ce se ocupa de recrutare si selectie, nu in
mod categoric viziunea companiilor. Nu au fost adunate date cantitative si nu a

fost verificata informatia prin asistarea la efectuarea recrutarii si selectiei.

3.2. Procesul de recrutare
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In cadrul primului obiectiv, stabilit pentru analiza procesului de recrutare si
selectie in randul persoanelor care se ocupa de angajarea personalului pentru
companii din diferite domenii, am inceput interviul cu intrebari care vizeaza
etapele recrutarii. Pe parcurs, intrebarile adresate au vizat si motivele, strategiile,
metodele, tehnicile si criteriile acestui proces, respectiv, informatia adunata va fi
folosita inclusiv pentru al doilea obiectiv care se refera la analiza celor enumerate.

Intrebarea de introducere pentru toti intervievatii a fost despre motivele
care stau la baza inceperii procesului de recrutare si selectie a noilor angajati. Au
fost relatate cateva motive de baza, dupa cum urmeaza: extinderea echipei,
eliberarea unui post din cauza concedierii anumitor angajati precedenti. Un alt
motiv general, referitor la aparitia posturilor vacante, este plecarea angajatilor in
concedii de maternitate sau migratia. In anumite cazuri, motivele recrutarii au
legatura directa cu domeniul de activitate in care urmeaza sa lucreze viitorii
angajati, astfel, V. A. a oferit urmatoarea informatie: ,Fiindca cel mai mult
personal, care recrutdm, astea is pozitiile de operatori de interviu si pe pozitiile
respective niciodata cred ca nu ajung suficiente resurse, fiindca si proiecte sunt
destul de multe, dar si calitatea resurselor umane lasa un pic de dorit”. Totusi,
pentru a generaliza, S. G. a spus: ,Necesitatile de completare a functiilor cu
personal pentru a atinge scopurile de baza a companiei. Ciclul dsta este inchis si
pentru a asigura activitatea neintrerupta a identitatii, deci acesta este si scopul
de a recruta, de a angaja salariati”.

Pentru a observa diferenta dintre importanta angajarii lucratorilor calificati
si necalificati, respondentii au fost intrebati care sunt cele mai frecvente posturi
pentru care sunt nevoiti sa organizeze procesul de recrutare. in opinia persoanelor
intervievate, este insuficientd atat de persoane calificate, cat si necalificate. In
categoria celor necalificati s-au incadrat operatori de teren, receptionisti, lucratori
ai sectiilor de producere, magazioneri. Respectiv, in categoria angajatilor calificati
se numara medici si surori medicale, contabili-sefi, inspectori, juristi, veterinari si
farmacisti. Raspunsul la intrebarea data depinde mult de necesitatile de recrutare
si domeniul de activitate. S. G. a relatat ca ,is importante [...] posturile din
domeniul administratie, adica manageri, ingineri, [...] dar sunt servicii care
nemijlocit in procesul de asigurare tehnica si departamentul tehnic,

departamentul de productie, departamentul comercial, departamentul transport,
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departamentul de servicii, paza, securitate. Asa ca facem deci o recapitulare la
care sunt necesitatile deci, mai mult noi, lucratorii, s4 zicem asa necalificati la
prelucrarea pasarilor, la depozit, in frigider si personalul tehnic de servire”.

Important este sa cunoastem cat de frecvent respondentii se afla in situatia
de a cauta noi angajati, pentru a ne asigura ca rezultatele sunt actuale. Daca in
ultimii ani nu au fost implicati in procesul de recrutare, nu este posibila observarea
tendintei de dezvoltare si raspunsurile nu ar putea fi relationate reciproc, pentru
ca nu toate ar fi validate. Acest aspect ar putea afecta negativ atingerea
obiectivelor stabilite, dintre care unul este determinarea relatiei dintre procesele
de angajare si materialul teoretic, pentru a stabili cat de actuale sunt informatiile
oferite. Referindu-se la frecventa cautarii de noi angajati, toate raspunsurile au
fost validate, deoarece fiecare dintre respondenti a fost implicat in procesul de
angajare in ultimul an. La intrebarea cu privire la fluctuatie raspunsurile variaza,
dar totusi nu reprezinta motivul de baza al frecventei inceperii procesului de
recrutare. ,Nu stiu odata, in doua luni, odata in luna. La noi fluctuatia este foarte
mica. Angajatii, de obicei, se angajeaza si lucreaza foarte mult timp. De la noi
pleaca doar daca vor peste hotare sa plece sau in concediul de maternitate”, a
afirmat A. Printre alte motive se enumera concedierea din cauza ,volumului mare
de lucru, refuzului de a lucra in institutie privata, a perioadelor de lucru a
practicantilor-studenti”. In cazul companiilor in care activeazd V. A. si A. L.: ,se
cauta persoane incontinuu”. Este necesar de mentionat ca termenul ,rata de
fluctuatie mare sau mica” este perceput diferit, de la caz la caz, si s-a oferit doar
un raspuns exact de catre S. G.: ,Adica el poate fi pana la trei procente in unele
subdiviziuni. Vorbind de departamentul de producere, deci acolo, da, poate sa fie
o fluctuatie asa marcat undeva la 18 procente din numarul total efectiv”, iar restul
raspunsurilor au fost mai generale.

Procesul de recrutare se initiaza de personalul din departamentul de resurse
umane, manageri sau alte persoane angajate pentru aceasta functie. Pentru a
colecta informatii referitoare la acest subiect, dar si a unor date suplimentare
despre activitatea persoanelor care se ocupa de angajare, respondentii au fost
rugati sa indice cat de mult este implicat managementul organizatiei in procesul
de recrutare si selectie. Dupa analiza datelor, am aflat ca persoanele ce activeaza

in companiile mici nu au departament de resurse umane, respectiv, facand parte
72



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

din personalul administrativ, iar managementul este implicat in totalitate, pornind
de la organizarea procesului de recrutare si selectie pana la angajarea propriu-
zisa a candidatului: ,Noi nu suntem, in principiu, atat de multi. Noi ne ocupam”,
a spus V. A. Tot ea a mentionat ca pe langa angajarea personalului de baza,
apeleaza la companii externe pentru a suplini sarcinile personalului care lipseste:
.Da, foarte multe, foarte multe pozitii noi facem outsourcing, deci noua suntem
de baza. Noi foarte multe activitati outsourcing, fiindca este mult mai comod si
stii ca calitatea care o livreaza outsourcing-ul este inalta. Deci, in plus, toate iti
salveaza ca resurse si loc de munca, si calculator, si ceai, si cafea, si spatiu. Mai
avem experti, deci pe diferite studii”. In cazul reprezentantilor departamentelor
de resurse umane se conlucreaza cu managementul companiei, un bun exemplu
al acestui proces ar fi raspunsul N. M.: ,Daca vorbim de angajatii din administratie
sau din bloc administrativ, ultima decizie apartine directorului general, dar daca
discutam de partea de producere, fiecare sectie care o avem, avem un sef de
echipa si respectiv toate deciziile se iau de comun acord cu seful de echipa. Ceea
ce tine de partea comerciala, doar conlucram impreuna cu managerul, da”.
Succesul unei recrutari depinde in mare masura de elaborarea unei strategii
si urmarea tuturor pasilor. Din cauza ca nu toate persoanele intervievate se
conduc de o strategie bine elaborata si, dupa cum vom afla spre final, nu sunt
satisfacute de procesul de recrutare, intrebarea ce a urmat a fost perceputa diferit
si unele raspunsuri au fost improvizate. Totusi, punctul de baza in formarea unei
strategii de succes a fost evidentiat de V. A.: , e foarte bine sa stii ce vrei”. Chiar
daca nu toti au o fisa de post dupa care se conduc, considera ca vor avea succes
daca, initial, vor pune accent pe un sir de criterii ale candidatilor: ,cunoasterea
mai multor limbi, profesionalism, motivatie, comunicabilitate, prezenta sau lipsa
studiilor, experienta, detinerea permisului de conducere, flexibilitate, cunoasterea
meseriei, dorinta de a lucra in echipa, seriozitate, autoinstruire si autoevaluare”,
toate in functie de post, domeniu si necesitate. Consider important si raspunsul
lui S. G., care a mentionat ca o strategie de succes a recrutarii se bazeaza pe
JCalitatea selectarii si angajarii persoanei” si a detaliat prin faptul ca nu se face "o
diferenta intre categoriile de personal, fie ca el e din compartimentul de
management, sau lucrator de rdnd”. Pentru O. ,in fiecare an, la inceput de an se

aproba strategia de... strategie pentru resurse umane”, care presupune inclusiv
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metodele de recrutare pentru diferite categorii de angajati repartizati dupa varsta
sau postul ce urmeaza a fi ocupat. Spre exemplu, O. a mai mentionat: ,Pentru
asistentii medicali, de exemplu, functioneaza foarte bine anunturile de angajare,
care sunt publicate pe anumite platforme. Pentru medici functioneaza intalnirile
propriu-zise, téte-a-téte, si cAand mergem direct la tinta. Si pentru o recrutare de
succes, desigur fiecare angajat este interesat de conditiile de munca, salariul,
motivatia, cresterea. Ceea ce presupune in perspectiva lui, toata lumea cauta sa
creasca. Ca sa schimbe ceva si sa continue sa se simta bine atunci cand vine la
serviciu”.

Etapele procesului de recrutare si selectie ofera numeroase informatii
despre obiectivele recrutarii, politicile si strategiile elaborate, sursele si metodele
aplicate, criteriile de selectie si decizia de angajare. Aceasta informatie contribuie
la atingerea obiectivului de a identifica cele mai des intalnite aspecte ale
procesului de recrutare si selectie si, respectiv, care sunt cele mai eficiente.
Conform materialului teoretic, recrutarea are zece etape de baza si, analizdnd
toate raspunsurile candidatilor, au fost identificate multe similaritati intre partea
teoretica si practica. Fiind intrebati direct care sunt etapele de recrutare,
persoanele intervievate au omis cateva puncte de inceput si in general incepeau
cu raspunsul: ,se posteaza anuntul”. Totusi, cu ajutorul ghidului de interviu, care
a fost elaborat inclusiv pentru a nu omite detalii, din raspunsurile anterioare
putem observa ca se urmeaza etapele mentionate in partea teoretica. Pana aici
am aflat ca, initial, are loc identificarea pozitiei cand apare necesitatea de
recrutare, apoi se descrie postul, cerintele si specificatiile acestuia , e foarte bine
sa stii ce vrei”. La intrebarea anterioara respondentii au oferit detalii despre
politica si strategia de recrutare, mentionand ca ,se aproba strategia pentru
resurse umane”, ,este aprobat un anumit buget in fiecare an”, nu se face
Jdiferenta intre categoriile de personal”’, decizia e luata de sau impreuna cu
managementul organizatiei. Sursele de recrutare mentionate de respondenti au
fost site-urile de recrutare ,,rabota.md, 999.md, angajare.md”. Pe langa acestea,
au fost enumerate de S. G. si alte surse: ,agentiile de ocupare a fortei de munca,
diverse deci surse de acestea ca institutii de invatamant, targurile fortei de
munca”. O alta tehnica aplicata a fost bine exemplificata in raspunsul doamnei V.

A.: ,Deci utilizam tehnicile ,,bulgarelui de zapada". Din operatori da, care ne aduc
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alti operatori.”. Apoi a mai mentionat: ,Utilizam deci retelele de socializare. Mai
facem lectii si eu, si colegul meu pe la universitati”. R. B. a spus: ,Eu predau la
universitatea de medicina si ultimul an care au studenti optometristi, care 7i am
eu ca conducator stiintific a tezei de licenta, conditia mea e sa fie, sa lucreze aici”.
Astfel, putem deduce ca, in special, recrutarea externa se utilizeaza, dar N. M. nu
a uitat nici de recrutarea interna, spunand ca ,in primul rdnd, cea mai buna
alegere sau cand avem un loc vacant pentru o functie sau tot timpul ii cel mai bun
om sa-|/ iei de aici din interior. De-acum il cunosti, stii cu ce rasufla, stii ce
capacitati are el, si deja el si chiar stie si compania, el stie ce inseamna procesul
in lucru”. Dupa parerea respondentilor, etapele de recrutare urmate de angajatii
companiilor mari sunt mai complexe si includ si pasii urmati de reprezentantii
companiilor mici. Per general, persoanele intervievate au raspuns similar, dar cel
mai bine a relevat acest fapt V. A.: ,Maj intai de toate se elaboreaza anuntul, deci
se determind ce pozitie cdutdm. Intotdeauna cdnd postdm si acuma urmeazd s&
postam un anunt, il revizuim de fiecare data. Avem un designer, ne ajutad cu
asamblarea, ma rog, designul postarii. Deci, utiliziam tehnicile ,bulgarelui de
zapada”. Deci din operatori da, care ne aduc alti operatori. Utilizam deci retelele
de socializare. Mai facem lectii si eu, si colegul meu pe la universitati, Academia
de Studii Economice, cu care avem semnate si contracte cu ei si primim si studenti
la practica. Da, si tot este o metoda de recrutare destul de buna, fiindca vin prin
recomandari ale profesorilor, dar vin si multi, uneori vin si trei-patru studenti si
nu rdmane niciunul. Ca operatori, primim pe oricine. Chiar nu facem niciun fel de
discriminare si chiar si cu o scoala generala. Dupa ce-i primim fie ca pe Facebook,
fie prin telefon, fie cd prin e-mail, candidaturile persoanelor”, dupa care urmeaza
procesul de selectie.

Una dintre tehnicile de recrutare este apelarea la firme specializate de
recrutare. Intrebati dacd au apelat vreodats la firme specializate de recrutare, am
primit raspunsuri diferite. Aceasta intrebare o completeaza pe cea precedenta si
urmareste acelasi obiectiv. R. B. a spus ca ,rezultatele oricum is mici, chiar nu
ne-au gasit pe nimeni”, dar V. A. a evidentiat ca i ,se pare cam scump serviciul
respectiv [...] e scump pentru ca nu se ia pe zile lucrate, dar se ia pe salariul
persoanei”. Motivele persoanelor care niciodata nu au apelat la firme de recrutare

sunt diferite, spre exemplu, N. M.: ,Nu am avut-o (nevoia) din considerentul ca
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suntem alocati in sat. Si o companie de recrutare nu stiu daca ne-ar ajuta la
capitolul dat. De asta pentru noi ii prioritar mai bine sa il luam, sa il instruim aici,
pe loc”. A. S. a invocat alt motiv: ,Din cauza ca preferam sa avem noi intalnirea
propriu-zisa cu candidatii”, iar A. L. a remarcat: ,nu pot sa ti-l refuz pe urma si
trebuie sa-I tii cu de-a sila”.

Cu referire la elementele de baza ce atrag noii candidatii, respondentii sustin
ca elementul de baza ce atrage noi candidati este ,salariul motivant”. in opinia
altora, un alt factor este pozitia companiei pe piata, exemplul A.: ,,un punct forte
este noi suntem practic cea mai mare companie importatoare din Republica
Moldova”, respectiv, multi candidati opteaza pentru companii cu reputatie inalta.
Referindu-se la atmosfera in colectiv, V. A. a spus: ,cu toate ca eu nu intotdeauna
cred, ii partea financiara, da. Dar dupa mine cred ca foarte mult conteaza spiritul
asta intern. Deci e vorba de ambianta la locul de munca, e vorba de partea
salariald. Incercdm metode ca s loializsm oamenii cu care lucrém”. O anumit3
importanta o are, in opinia N. M., asigurarea cu ,hrana la amiaza, cu echipamente
foarte importante” si ,acumularea experientei”, pentru incepatori sau studenti, a
mentionat T.

Ultima intrebare din cadrul procesului de recrutare se refera la calitatile si
pasii ce trebuie urmati de o persoana care doreste sa se angajeze. Aceasta
intrebare la fel vizeaza cele mai des intalnite aspecte ale procesului de recrutare
si selectie. Din cauza asemanarii raspunsurilor, ideile expuse de A. S. insumeaza
gandurile exprimate de majoritatea respondentilor: ,Sa se prezinte la interviu.
Adica nu, pentru noi nu este prioritar experienta foarte mare. Noi luam tineri
specialisti si deseori chiar is mai multumitad de dansii decat de astia care deja au
un background. Ma intereseaza daca doreste sa lucreze, ii place profesia, e
cointeresat sa castige, dar si s& munceasca, pentru ca foarte multi vor sa castige
mult, dar s munceasca putin. La noi se munceste foarte mult. Dar si asta ma
intereseaza, ma intereseaza, persoana sa fie motivata, ei singura sa-i placa ceea
ce face”. Calitatile scontate au fost mentionate la intrebarea referitoare la punctele
de succes ale unei strategii de recrutare, dar A. L. a mai adaugat si urmatoarele:
.Sa fie responsabil, serios, educat, corect, onest si competent, sa aibd o buna

memorie”.
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Concluzionand cele mentionate de respondenti referitor la procesul de
recrutare efectuat, s-au identificat toate aspectele care stau la baza initierii si
desfasurarii acestuia. S-a observat ca motivele inceperii recrutarii sunt similare,
in general fiind motivate de fluctuatia de personal sau extinderea companiei, iar
nevoia de angajare se refera atat la personalul calificat, cat si necalificat.
Reprezentantii departamentului de RU (HR) si managerii care se ocupa de
recrutare iau decizia de angajare impreuna cu sefii de departamente sau directorii
generali pentru ca persoana ce urmeaza a fi selectata sa fie aprobata de toti. Din
raspunsurile primite se observa ca strategia de recrutare este constituita
primordial din cerintele angajatorului fata de candidati, ulterior vine planificarea
recrutarii. Metodele aplicate si pasii urmati pentru a atrage noul candidat
reprezinta elemente definitorii ale succesului recrutarii. Sursa de baza ramane
Internetul, dar se mai foloseste si tehnica ,bulgarelui de zapada” sau alte surse
traditionale, precum targurile fortei de munca. Metoda apelarii la unele companii
externe de recrutare prevede anumite riscuri, de aceea, in opinia respondentilor
este aplicatd mai rar. in final putem rezuma, c&, in primul rand, criteriile de
selectie vizeaza calitatile oamenilor, dupa care urmeaza anumite cerinte legate de
abilitati, studii si experienta.

Dezvoltarea surselor de recrutare prin folosirea preponderenta a
Internetului si valorificarea calitatilor resurselor umane, mai mult decat a
experientei si studiilor, ofera actualitate celor spuse. Pot spune ca au fost atinse
partial doua obiective: analiza procesului de recrutare si selectie in randul
persoanelor care se ocupa de angajarea personalului pentru companii din diferite
domenii si identificarea actualitatii metodelor si tehnicilor de recrutare si selectie
aplicate in Republica Moldova in raport cu literatura de specialitate. Aceste
obiective vor fi expuse mai amplu in urmatoarea tema de discutie.

3.3. Selectarea candidatilor

Intrebarile, adresate in cadrul acestei teme de discutie, urmaresc aceleasi
obiective precum in tema anterioara, doar ca se refera la procesul de selectie. Mai
exact, colectarea informatiei despre decizia si tehnicile de selectie, metodele
aplicate, oferta si cerintele fata de candidat, ofera posibilitatea de cercetare a
datelor necesare atingerii primelor obiective, referitoare la procesul de recrutare

si selectie, dar si la actualitatea metodelor si tehnicilor aplicate.
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Raspunsurile la urmatoarea intrebare au fost obtinute partial, cand au fost
cerute etapele procesului de recrutare. Pentru a clarifica intregul proces de
angajare a candidatilor, au fost solicitate informatii si despre etapele procesului
de selectie, pentru ca e imposibila atingerea obiectivelor fara cunoasterea
acestora. in perceptia angajatorilor, aceasta etapa este cea mai importanta si
raspunsurile au fost mai ample. In urma Iudrii deciziei de selectie, dupa cum a
mentionat A. S.,: ,Adundm CV-urile, ii chemdm la interviu. Ii testdm neapérat,
dupa asta este perioada de proba, care de obicei e foarte scurta, pentru ca in
doua saptaméni se vede care face fata si care nu. Dupa care urmeaza angajarea”,
ceea ce reprezinta pe scurt procesul de selectie urmat de toti respondentii. Printre
tehnicile de selectie au fost enumerate: pre-interviul, interviul, testarea. Toti
respondentii au spus ca folosesc interviul doar in functie de strategia selectata,
acesta cuprinzand mai multe etape. Referitor la demararea procesului respectiv
in compania ce o reprezinta, A. a relatat: ,Dar de obicei interviul dureaza,
niciodata nu este dintr-o etapa, in doua sau maxim trei etape. Invitam persoana
prima data la interviu, il face persoana din HR cu seful departamentului si deja in
urmdatoarea etapa este implicat directorul comercial. Atunci, in a treia etapa deja,
daca persoana este selectata, i se face ofertd si deja el accepta sau nu accepta”.
Pentru a explica diferenta dintre pre-interviu si interviu, O. a explicat ca ,pre-
interviul poate fi telefonic, sau folosim platforma zoom, in dependenta de cum are
disponibilitate candidatul si in dependenta de care zona este. Dupa care, desigur,
este intéinire téte-a-téte. In pre-interviu se stabilesc, pentru cd nu, nu toti sunt
cei care depun CV de angajare, da, de exemplu, un medic mai in varsta nu o sa
depuna un CV de angajare. Luiii va fi mai comod sa povesteasca la telefon despre
el: activitatea, experienta si tot asa mai departe. O asistenta medicala care este,
ma rog, trecutd de 40 de ani, la fel, nu o sa ii fie comod sa depuna un CV. Si
atunci iarasi avem acest pre-interviu telefonic, dupa care este intélnirea téte-a-
téte in care cunoastem persoana, discutam deschis, vedem ce planuri de viitor
are”. Cu privire la testare, respondentilor li se propune perioade de proba, stagiu
prin care se alege candidatul necesar: ,,Noi putem sa le dam perioada de proba la
doua persoane, dar niciodata nu mergem pe ideea asta, cd doar unul e bun”,
spune N. M.. In final, S. G. a descris cum are loc angajarea persoanei selectate:

.purcedem la elaborarea actului de angajare, primul act de baza care noi il
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elaboram. El are un interviu cu medicul nostru care verifica compatibilitatea lui
sub aspect medical. Deci medicina, dupa asta se trece instructajul acesta
introductiv, general, pe domeniul securitatii si sanatatii in munca. Noi nu primim
niciun document la angajare pana cand nu avem deci toate aprobarile din partea,
deci seful de departament unde se angajeaza, medicul si tehnica securitatii. Odata
ce ele sunt in totalitate respectate, noi incheiem un contract individual de munca
cu persoana, negociem toate conditiile acestea, deci emitem ordinul, face
cunostinta cu ordinul si el este trimis la munca. Ia o perioada la locul de munca,
el are instructiune acolo, deci e dotat cu echipament, cu tot, tot ce are. Toata
informatia asta noi o introducem in formele de evidenta gestionate de catre baza
de date. Plus la asta, deci persoanei trebuie sa-i activam polita de asigurare
medicala obligatorie”. Sunt selectate doar persoanele care au trecut toate etapele
si au demonstrat un nivel inalt de performanta, sau cel putin, s-au incadrat in
toate cerintele angajatorului. Decizia de angajare, in cazul personalului
administrativ, o are directorul general, precum s-a mentionat la una din intrebarile
precedente, in restul cazurilor aceasta decizie apartine departamentului de
resurse umane, sefilor de subdiviziuni sau administratiei.

Dupa cercetarea procesului de selectie a candidatilor, este necesar sa
cunoastem problemele care apar pe parcursul acestuia. Prin urmare, respondentii
au fost intrebati cat de greu este sa aleaga persoana potrivita. S. G. a spus ca
,depinde de post si depinde de piata fortei de munca”. Restul persoanelor
intervievate au spus ca este greu si au invocat diferite motive: A.: ,candidati sunt
multi, noi dorim sa alegem candidatii care sa fie pe cat mai mult timp"”; A. S.: ,nu
toti inteleg ce au de facut”; R. B.: ,(candidatii) aleg serviciul la stat. Posibil ca-i
mai putina responsabilitate, aici este o responsabilitate mai mare”; T.: ,lucratori
calificati nu sunt asa multi, [...] nivelul de pregatire este insuficient”.

Un alt aspect de care am tinut cont, in special din cauza conflictului militar
intre Rusia si Ucraina, a fost legat de disponibilitatea companiilor de a selecta
angajati de alte nationalitati. Raspunsurile din cadrul acestui subiect ofera
actualitate lucrarii de cercetare. Toti respondentii au spus ca da, sunt disponibili
sa angajeze cetateni straini, dar a fost curios cand unii respondenti au relatat ca
aceasta disponibilitate este conditionata de anumiti factori. Spre exemplu, in cazul

lui S. G.: ,daca sunt documente in regula”, sau N. M.:,dar care locuiesc in Mereni
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(localitatea unde are loc procesul de munca)” si A. L. spune ca ,mai sunt niste
lucruri fiscale. Contabilitatea ne-a spus ca s-ar plati impozit mai mare pentru
persoanele care il iei din afara tdrii. Si n-are nici inscrieri, nici... In caz ¢ face o
prostie, eu nu il pot gasi. Asta e un risc, e un minus”.

Ultima intrebare in cadrul procesului de selectie a fost referitoare la
negocierea ofertei din partea companiei, mai precis daca e una fixa sau se mai
discuta pana la angajare. Raspunsurile au variat de la caz la caz. V. A., care
sustinea ca oferta se negociaza, a oferit anumite detalii: ,De obicei, intotdeauna
intrebam cat a primit la locul anterior de lucru. Da, si intotdeauna addugam 10-
15 la suta. Doua luni de zile - perioada de proba. Dupa doua luni de zile, la fiecare
persoana care este angajatd la noi li se ridica salariul in dependenta de
performanta. Da, ca-i 20, ca-i 30 la suta. Dupa aceasta, urmatoarea ridicare de
salariu fie ca-i la jumdatate de an, daca persoana intr-adevar merita. La un an de
zile, neapdrat i se ridica salariul.”. R. B., care este din categoria celor care nu
negociaza salariul, a mentionat urmatoarele: ,E clar ca se ofera initial care i se
ofera, dar e cu tendinta de crestere, in dependenta de manifestarea persoanei.
Depinde cum lucreaza. [...] ...nu numai cu asta si cu salariul, si cu..., chiar anul
trecut noi am avut zece ani si am organizat pentru personalul mediu plecare in
Turcia”, respectiv, chiar daca initial este o oferta fixa, intotdeauna exista tendinta
de crestere in functie de performanta.

In cadrul acestei teme de discutie au fost atinse primele doud obiective,
pentru ca s-a obtinut destuld informatie de analizat referitoare la selectia si
angajarea candidatilor. Datele oferite vin in completarea celor spuse referitor la
procesul de recrutare, astfel, s-a identificat care sunt etapele procesului de
selectie. Decizia de selectie este luata de manageri sau reprezentanti ai
departamentului RU (HR) in urma aprobarii CV-urilor sau a pre-interviului.
Ulterior, departajarea se face printr-un interviu si perioada de proba. Raspunzatori
de a doua etapa sunt sefii de departamente sau directorul general. Dificultatile
privind angajarea unei persoane, in opinia intervievatilor, depinde de necesitatile
si criteriile angajatorului inaintate fata de candidati, dar cu siguranta toti sunt in
cautarea unei persoane care va contribui la atingerea obiectivelor organizatiei.
Oferta din partea companiei se negociaza la dorinta angajatorului, dar, in orice

caz, pe parcursul carierei este posibila cresterea ofertei. Tranzitia la urmatoarea
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tema este reprezentata de disponibilitatea angajatorilor de a selecta cetateni
straini, care, in urma celor mentionate, este conditionata de anumiti factori
legislativi pentru ca angajatorul sa fie sigur in persoana respectiva. Analizand
informatia din primele doua teme din punctul de vedere al literaturii de
specialitate, se regasesc multe informatii prevazute de aspectele si pasii aferenti
literaturii de specialitate, fapt care confera actualitate lucrarii de cercetare.

3.4. Efectul recrutarii asupra performantei organizatiei

Aceasta tema de discutie, impreuna cu urmatoarea, ofera posibilitatea de a
trece la colectarea si analiza datelor necesare pentru atingerea celorlalte obiective
ale lucrarii: studierea efectului recrutarii asupra performantei organizatiilor,
identificand in acelasi timp aportul resurselor umane in atingerea obiectivelor
organizationale si cercetarea problemelor de recrutare si selectie aparute odata
cu declansarea pandemiei si a razboiului din Ucraina si identificarea metodelor de
rezolvare a acestora. Informatia colectata prin adresarea intrebarilor ce urmeaza
este actuala si relationeaza cu analiza metodelor si tehnicilor de recrutare si
selectie in contextul aplicarii acestora in ultimii ani.

Acest subiect nu a fost atins spontan, ci am continuat cu tema conflictului
militar intre Rusia si Ucraina, adaugand si situatia pandemica. Am fost interesat
in ce masura au influentat aceste doua circumstante procesul de recrutare si
selectie, dar si performanta companiilor reprezentate. Nu a fost surprinzator faptul
ca respondentii au raspuns ca aceste procese au fost afectate intr-o oarecare
masura. Drept explicatie, A. a spus: , A influentat destul de binisor pentru cd cand
a inceput situatia din Ucraina foarte multi au plecat peste hotare si din cauza asta
erau perioade cdnd era plasat anuntul, CV-uri practic nu veneau”, problema
relevata de mai multe persoane intervievate. O. a fost mai explicita la acest
subiect, oferind urmatoarea informatie: ,Situatia din Ucraina, am avut angajati
care s-au speriat, au cerut concedii neplatite pe o perioada mai lunga, nu-s multi,
doar doi din numarul total. Au cerut concedii si au plecat avand sotii plecati peste
hotare, au plecat la munca, dupa care au revenit”. Cu privire la pandemie, situatia
nu a fost mai usoara, V. A., care se ocupa de angajare in propria companie, a
descris cu ce probleme s-a confruntat: ,Ne-a fost foarte greu la inceput, cred ca
ne-am panicat ca nu stiam ce o sa fie, fiindca a fost deodata un client cu un

contract foarte mare, care a oprit cercetarea si asta ne gdndeam in general ca o
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sa blocheze afacerea. Da, si chiar eram in...”. Din cauza ca nu toti au fost
influentati de aceste doua situatii, procesul de adaptare nu a fost atat de complicat
si pe parcurs au revenit la normal, in plan financiar. A. a povestit ca ,Deja cumva
oamenii s-au linistit si s-au decis sa ramana pe loc si am inceput sa primim CV-
uri”.

Un alt punct in evaluarea efectului recrutarii asupra performantelor consta
in importanta resurselor umane pentru companie. Intervievatilor li s-a cerut sa
spuna daca performanta organizatiei depinde direct de resursele umane sau daca
exista elemente mai importante. Pentru a generaliza raspunsurile primite, voi oferi
exemplul oferit de A.: ,Desigur ca resursele umane sunt un factor foarte
important, dar cred ca sunt si alte... pentru ca performanta organizatiei nu poate
depinde doar de resurse umane. Adica alaturi de resurse umane cred ca, desigur,
procesul de vanzare, de import, adica tot ce tine de momentele tehnice, impreuna
duc la performanta”.

La acest capitol, am mai intrebat daca angajatorii considera metodele de
recrutare si selectie a fi unele eficiente si cat de costisitor este acest proces. Iata
cum a raspuns N. M. la prima intrebare: ,...consider ca sunt eficiente, dar tot
timpul este loc de a cunoaste ceva nou si de a implementa ceva nou”. Totusi, nu
pentru toti e asa de usor, pentru ca R. B. a sustinut urmatoarele: ,Probabil ceva
nu am facut eficient, fiindca intr-adevar foarte greu a fost. Si cdnd am inceput sa
cautam, cam greu a fost cdnd am gasit totusi persoane”. Cu privire la cat de
costisitor este procesul, este frecvent raspunsul: ,a timpului sunt costisitoare”.
Pentru a fi mai explicit, aduc exemplul O.: ,In principiu, este aprobat un anumit
buget in fiecare an pe partea asta. Se cheltuie banii sau avem acelasi timp. Da, ii
vorba de timp si oricum sunt cheltuielile din astea, hai sa zicem acelasi transport
care du-te incolo, vino inapoi”. In incheiere, nu toti respondentii considerd acest
proces costisitor din cauza timpului, pentru ca partea financiara are si ea locul ei.
E. B. a explicat de ce au loc pierderi financiare: , Stagierea este achitata in masura
de 70% din salariul unui farmacist veterinar. Stagiarului i se elibereaza obiecte de
birotica si ecuson provizoriu. Din 2-3 persoane se selecteaza cel mult doua, adica
cheltuielile pentru o persoana nu se restituie nici intr-un mod".

Partea inovativa a lucrarii este conditionata de opiniile angajatorilor relatate

in aceasta tema. A fost curioasa informatia ce vizeaza procesul de recrutare si
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selectie in contextul pandemiei si a razboiului din Ucraina. Dupa cele spuse,
recrutarea a devenit mai dificila din cauza migrarii personalului. Lumea a plecat
peste hotare pentru a fi mai in siguranta si mai departe de conflict, iar cand
situatia a devenit mai calma, candidatii s-au intors in tara si procesul de recrutare
a revenit treptat la normal. Ca urmare a problemelor aparute, a scazut
performanta organizatiilor si au fost pierderi financiare. Resursele umane sunt
elementele de baza ale companiilor, iar pierderea lor poate duce la inchiderea
acestora si chiar daca din spusele respondentilor vedem ca spre asta mergea, au
fost intreprinse masurile necesare de adaptare la ,noua realitate” pentru a salva
afacerile. Revenind la metodele de recrutare si selectie, s-a vazut ca nu toate sunt
atat de eficiente din cauza dificultatii de gasire a candidatilor potriviti, iar costul
lor este m&surat mai mult in timp, decat in resurse financiare. in baza celor spuse,
au fost atinse obiectivele referitoare la studierea efectului recrutarii asupra
performantei organizatiilor, identificand in acelasi timp aportul resurselor umane
in atingerea obiectivelor organizationale, si la cercetarea problemelor de recrutare
si selectie aparute odata cu inceperea pandemiei si a razboiului din Ucraina.
3.5. Planuri de viitor

Ultima intrebare din interviu a fost despre planurile de viitor ale
respondentilor referitor la procesul de recrutare si selectie. Raspunsurile au fost
in functie de problemele intalnite pe parcursul intregului proces. S. G. a raspuns:
~mai este spatiu de manevra pentru a face mai performante activitatile de
recrutare”, referindu-se la un sistem electronic mai nou. Pentru A. ar fi important
urmatorul plan: ,as dori s& schimb procesul de recrutare sa nu fie atat de
indelungat. Poate etapa de interviu sa fie maxim din doua, nu din trei”. V. A. ar
dori sa deschida un departament de resurse umane, dar nu este sigurg,
argumentand astfel: ,poate o persoana dedicata doar la pozitia aceasta, adica
doar asta sa faca, sa recruteze. Nu poti sa tii o persoana pentru aceasta pozitie
cand stii ca nu ai tot timpul persoane care sa-ti vina la interviu, adica nu vad
rostul”.

Aceasta tema de discutie a fost initiata pentru atingerea completa a
obiectivului de studiere a efectului recrutarii asupra performantei organizatiilor,
identificand in acelasi timp aportul resurselor umane in atingerea obiectivelor

organizationale. Raspunsurile oferite la ultima intrebare ofera informatii cu privire
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la modalitatile de performare a procesului de recrutare si selectie. Planificarea si
imbunatatirea acestui proces au un efect considerabil asupra performantei
organizatiei, din momentul in care am aflat ca resursele umane sunt elementele
de baza in atingerea obiectivelor. in functie de deciziile luate pentru viitor, se
poate analiza cum va avea loc rezolvarea problemelor identificate anterior. Totusi,
informatia colectata la final este insuficienta pentru un raspuns complex despre
planificarea procesului de recrutare si selectie.

4. Concluzii

Cercetarea si-a propus sa analizeze procesul de recrutare si selectie in
Republica Moldova, prin identificarea tehnicilor si metodelor de angajare aplicate
in ultimii ani, inclusiv in contextul pandemiei si conflictului militar din Ucraina. S-
a urmarit actualitatea metodelor si tehnicilor folosite la recrutare si selectie,
identificarea aportului resurselor umane asupra succesului organizational si
cercetarea problemelor de angajare in raport cu evenimentele din ultimii ani.

Cercetarea are un caracter calitativ, fiind analizate si evaluate diverse opinii
prin intermediul unui interviu semistructurat in randul a zece persoane ce se
ocupa de recrutare si selectie in organizatiile care le reprezinta. A fost important
identificarea persoanelor competente care ar putea oferi informatii actuale despre
atragerea si angajarea candidatilor. Astfel, au fost cadutati subiecti care s-au
ocupat de angajare, inclusiv in ultimii trei ani. A fost ales termenul minim de
activitate in ultimii trei ani, pentru ca era necesar si colectarea informatiei
referitoare la angajarea personalului odata cu declansarea pandemiei si a
razboiului din Ucraina.

Analiza procesului de recrutare si selectie consta in cercetarea elementelor
aferente intregului proces de recrutare si selectie si, prin urmare, in
concluzionarea celor observate prin scoaterea in evidenta a componentelor de
baza.

S-a constatat ca diferenta intre procesul de recrutare si selectie, descris in
literatura de specialitate, si informatia oferita de respondenti este minima, cu
anumite observatii la fiecare etapa. Aceasta tangenta face rezultatele sa fie mai
previzibile, dar in acelasi timp demonstreaza actualitatea lor. Dupa opinia
intervievatilor, recrutarea incepe cand se extinde echipa sau se elibereaza un

post din cauza fluctuatiei. in ceea ce priveste metoda de recrutare, se foloseste
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preponderent cea externa, iar sursa principala de recrutare este postarea
anuntului pe platforme online. Decizia de selectie si angajare este luata in comun
de departamentul de resurse umane sau managerii ce efectueaza recrutarea si
sefii de departamente sau directorul general. Tehnicile de baza la selectarea
candidatilor sunt interviul si testarea printr-o perioada de proba. Un alt detaliu,
care confirma atingerea unuia dintre obiective referitoare la actualitatea
metodelor si tehnicilor aplicate, sunt criteriile de selectie ale candidatilor, pe
primul plan fiind calitatile candidatului, dupa care aptitudinile, studiile si
experienta.

Au fost cercetate problemele de recrutare si selectie aparute odata cu
inceperea pandemiei si a razboiului din Ucraina si identificarea metodelor de
rezolvare a acestora. Informatia colectata a permis atingerea obiectivelor si
analiza asemanarilor si deosebirilor intre opiniile primite. S-a constatat ca
dificultatea de baza a fost pierderea angajatilor si lipsa candidatilor la angajare.
Daca pe timpul pandemiei angajatorii au reusit sa mentind personalul prin
scurtarea orarului de munca si pastrarea salariului, odata cu inceperea razboiului,
oamenii au dorit sa migreze in tari mai sigure, pentru a nu se afla atat de aproape
de conflict. Rezolvarea acestor probleme a venit cu timpul, dupa un an de
pandemie, activitatile au revenit la normal, iar dupa doua luni de razboi, angajatii
si candidatii au revenit in tara. Actualmente are loc reabilitarea financiara a
companiilor, procesul de recrutare fiind efectuat in mod normal, intampinandu-
se probleme care nu au legatura directa cu evenimentele mondiale.

Ultimul obiectiv a urmarit studierea efectului recrutarii asupra performantei
organizatiilor, identificand in acelasi timp aportul resurselor umane in atingerea
obiectivelor organizationale. Dupa colectarea informatiei, s-a identificat ca
resursele umane sunt practic cel mai valorificat domeniu al unei organizatii,
pentru ca de ele depinde direct succesul acesteia, respectiv, recrutarea si selectia
candidatilor potriviti permite rezolvarea problemelor de producere, financiare,
administrative si competitive.

Referitor la razboiul din Ucraina, consider ca informatia oferita inca nu este
completa din cauza perioadei de timp. Daca pandemia este mai indelungata si
timp de 2,5 ani angajatorii au reusit sa se adapteze si sa gaseasca diferite solutii,
in cazul conflictului din Ucraina, persoanele intervievate au putina informatie din
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cauza experientei insuficiente.

Raportadnd toate cele spuse la scopul propus, pot spune ca acesta a fost
atins. Consider ca pe viitor exista posibilitatea de continuare a lucrarii. Pentru ca
aceasta sa fie mai obiectiva, s-ar putea cerceta desfasurarea procesului de
recrutare si selectie prin prisma candidatilor la angajare, pentru ca in ceea ce
tine de cerinte si descrierea candidatilor in ziua de astazi, respondentii au fost
destul de subiectivi. O alta abordare ar fi continuarea lucrarii intr-un demers
cantitativ si compararea cu datele oferite de intervievatii din aceasta lucrare.
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Interpersonal relationships and conflict in the workplace
Bianca Andreea BISTE!

Abstract
The chosen topic is "Interpersonal Relationships and Workplace Conflict."

Through this theme, we aimed to discover how frequently conflicts occur in the
workplace and, regarding interpersonal relationships, to understand how these
influence the occurrence of workplace conflicts and how they can be improved to
prevent such unpleasant situations. Ultimately, we seek to identify effective
strategies to avoid or manage workplace conflicts, thereby protecting productivity
and professional satisfaction.

The first chapter covers the theory of conflict and interpersonal
relationships, where these terms are defined at the organizational level. The
theory includes types of conflict within an organization, the sources from which
conflict can arise, and resolution strategies, as well as how conflict can be
managed. Additionally, it defines interpersonal relationships, their diversification
within an organization, and their importance for professional motivation.

The second chapter discusses the methodology of this work, detailing the
research objectives and the tools used to achieve them. We opted for interviews
as the research method due to their ability to provide detailed and complex
information, essential for an in-depth understanding of the studied topic.
Interviews allow for the investigation of participants' personal experiences,
opinions, and attitudes in a way that cannot be achieved through other research
methods. It was an ideal tool for collecting valuable qualitative data and gaining
a better understanding of the complexity of the analyzed subject.

For this case study, 10 subjects from Romania were chosen, specifically
from the cities of Timisoara and Lugoj. These individuals work in various fields
and positions: Procurement and Supply Specialist, HR Global Internship, Assistant
Manager, Sales Manager, Content Moderator, HR Administration/Payroll,

Customer Support, Dance Instructor, Medical Assistant, and Process Engineer.

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Parvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-mail: bianca.biste02@e-uvt.ro
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Their work experience is grouped as follows: 1-7 years, and one person with 30
years of work experience.

The third chapter discusses the research results and the interpretation of
the responses obtained from the interviewees.

Keywords: workplace conflict, interpersonal relationships, conflict resolution,
organizational behavior, qualitative research
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Relatiile interpersonale si conflictul la locul de munca
Bianca Andreea BISTE 1

1.Introducere

Tema aleasa este ,Relatiile interpersonale si conflictul la locul de munca”.
Prin aceasta tema am dorit sa aflam cat de frecvent sunt intalnite conflictele la
locul de munca, iar in legatura cu relatiile interpersonale sa intelegem modul in
care acestea influenteaza aparitia conflictului la locul de munca si cum pot fi
imbunatatite pentru a preveni aparitia acestor situatii neplacute, ca la final sa
aflam ce strategii eficiente exista pentru a evita sau a gestiona conflictul la locul
de munca, avand ca rezultat protejarea productivitatii si satisfactiei profesionale.

Primul capitol este despre teoria conflictului si a relatiilor interpersonale, in
care acesti termeni sunt definiti la nivel organizational. in teorie se g&sesc tipurile
de conflict dintr-o organizatie, sursele din care un conflict poate izbucni si
strategiile de rezolvare, dar si modul in care un conflict poate fi gestionat. Iar
ulterior, gasim definirea relatiilor interpersonale, diversificarea lor intr-o
organizatie si importanta pentru motivatia profesionala.

In al doilea capitol, se discuta metodologia acestei lucrari, unde obiectivele
cercetarii sunt prezentate in detaliu, impreuna cu instrumentul utilizat pentru a
le atinge.

Am optat pentru interviu ca metoda de cercetare datorita capacitatii sale de
a furniza informatii detaliate si complexe, esentiale pentru a intelege in
profunzime tema studiatd. Interviul permite investigarea experientelor
personale, a opiniilor si a atitudinilor participantilor intr-un mod care nu poate fi
realizat prin alte metode de cercetare. A fost un instrument ideal pentru a colecta
date calitative valoroase si pentru a intelege mai bine complexitatea subiectului
analizat.

Pentru acest studiu de caz, au fost alesi 10 subiecti din Romania, mai exact
din orasele Timisoara si Lugoj. Aceste persoane lucrand in domenii diferite si
functii diferite: Referent achizitii si aprovizionare, HR Global Internship, Asistent
manager, Manager vanzari, Moderator content, HR administrare/payroll,

Customer support, Instructor dans, Asistenta medicala si Inginer proces. Iar

1 West University of Timisoara, Blvd. Vasile Parvan, No. 4, 300223, Timisoara, Timis, Romania; E-mail: bianca.biste02 @e-uvt.ro

90



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

vechimea pe piata muncii este grupata astfel: 1-7 ani si o persoana cu 30 de ani
experienta pe piata muncii.

In al treilea capitol, vorbim despre rezultatele cercetdrii si interpretarea
raspunsurilor obtinute de la intervievati.

1.1. Cadrul conceptual si teoretic

In contextul organizational, conflictul se manifesta ca o stare de tensiune
atunci cand partile implicate trebuie sa colaboreze pentru a realiza o sarcina, a
lua o decizie sau a rezolva o problema. Ignorarea solutionarii conflictelor poate
afecta performantele organizatiei si poate deteriora relatiile de munca in cadrul
grupului. Pentru a intelege mai bine esenta conflictului, este crucial sa se
analizeze evolutia acestuia in timp. Literatura de specialitate propune diverse
perspective asupra rolului si naturii conflictului in organizatii, incluzand abordarea
traditionalista, abordarea relatiilor umane si abordarea interactionista.
(Manolescu et al., 2007, 558)

Pondy (1992) a ajuns la concluzia ca organizatiile sunt in mod natural
competitive si pline de conflicte. Thomas (1992) evidentiaza ca managerii isi
dedica in medie 20% din timp gestionand conflictele dintre ei insisi si ceilalti. De
Dreu (1999) a confirmat aceasta descoperire pe un esantion aleatoriu de peste
100 de olandezi, ofiteri de personal, si a observat, de asemenea, ca acest
procentaj nu depinde de vechimea in munca, pozitia ierarhica, sexul sau venitul.
Aceasta situatie este susceptibila sa devina mai degraba decat mai putin evidenta
in viitorul apropiat al organizatiilor de munca. (Schabracq et al., 2003, 496)

Kogan Page isi impartaseste intelepciunea acumulata in 25 de ani de
practica in mediere si justitie restaurativa, scotand in evidenta originile
conflictelor in medii de lucru actuale. Identifica cinci factori cheie care contribuie
la aparitia sau perpetuarea conflictelor:

1. Probleme in interactiunile cu superiorii sau colegii, caracterizate de o
comunicare slaba si abuz de putere;

2. Responsabilitati vazute ca fiind umilitoare sau peste nivelul de
competenta al persoanei;

3. Distribuirea nedreapta a resurselor sau a compensatiilor;

4. Probleme in sistemele si procedurile de munca, inclusiv in evaluarea si

gestionarea performantei si a disputelor;
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5. Divergente intre valorile individuale si cele ale organizatiei sau ale altor
angajati.

Kogan Page accentueaza necesitatea recunoasterii si abordarii acestor
cauze ale conflictului in cadrul companiilor si propune solutii aplicabile in
continuarea lucrarii. (Liddle, 2023, 50)

Conflictele apar frecvent atunci cand, la un moment dat, s-au luat decizii
gresite pe termen lung, fie intentionat, fie neintentionat. Gasirea de solutii pentru
aceste probleme poate duce la crearea de idei constructive. Este adesea nestiut
ca un conflict gestionat eficient poate deveni o investitie profitabila pe
viitor.(Virovere et al., 2014, 75)

Exista multe motive care pot duce la un conflict, dar majoritatea conflictelor
pot fi reduse la cateva tipuri fundamentale, ca de exemplu:

1. In ceea ce priveste impactul pe care il are asupra organizatiei in
ansamblu, conflictul poate fi:

- Benefic (functional sau constructiv) - acesta apare cand exista o
confruntare de idei intre indivizi sau grupuri, oferind posibile solutii pentru
imbunatatirea performantelor. Acest tip de conflict evita stagnarea, reduce
tensiunile si faciliteaza imbunatatirea actiunilor;(Manolescu et al., 2007, 557)

- Distructiv (disfunctional) - acesta implica orice confruntare sau
interactiune intre persoane sau grupuri care impiedica atingerea obiectivelor
propuse. Acest conflict duce la consumul de resurse personale si organizationale
intr-un mediu ostil, creand o stare constanta de nemultumire.

2. In ceea ce priveste sfera de cuprindere, conflictul poate fi:

- Conflictele intrapersonale (interioare) apar atunci cand exista o
incompatibilitate sau o inconsistenta intre elemente cognitive, ceea ce afecteaza
abilitatea unei persoane de a prezice si de a se autocontrola, generand
incertitudine. In alte cuvinte, aceste conflicte apar cdnd o persoand nu stie exact
ce trebuie sa faca si ce i se cere, in special atunci cand cerintele activitatii pe care
o desfasoara contravin valorilor sale personale, ambitiilor sau idealurilor;

- Conflictele interpersonale apar si se amplifica intre doi sau mai multi
indivizi din acelasi grup sau din grupuri diferite, fie ele formale sau informale.
Acestea sunt cauzate de reguli, diferente de personalitate, diferente de valori,

interese si aptitudini, sau de stari afective negative precum antipatie, invidie,
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ura;

- Conflictele intergrupuri, care apar adesea intre grupuri cu interese si
obiective diferite, sunt de obicei complexe, atdt din cauza cauzelor care le
genereaza, cat si a efectelor pe care le pot avea. Robert E. Callahan si echipa sa
cred ca aceste conflicte, in general, contribuie la cresterea sau intensificarea
coeziunii in cadrul grupului si a loialitatii dintre membrii sai.(Candea, 1998, 162)

3. Daca ne uitam in esenta lor, specialisti in domeniul conflictelor umane
impart aceste conflicte in urmatoarele categorii:

- Conflictele esentiale sau de substanta apar atunci cand exista obiective
diferite, iar intensitatea lor creste atunci cand indivizii isi urmaresc propriile
interese prin intermediul grupului. Un exemplu aparte in acest tip de conflict este
cel dintre generatii, care poate aparea in structurile militare;

- Conflictele afective sunt generate de stari emotionale care afecteaza
relatiile interpersonale;

- Pseudoconflictele sau conflictele de manipulare sunt aduse in prim-plan de
literatura de specialitate si pot fi mai frecvente in societatile totalitare si
posttotalitare. Acestea sunt rezultatul nesinceritatii si a dedublarii individuale.

- Conflicte ce se raporteaza la dinamica grupurilor, avem urmatoarele
exemple:

- Conflictul orientat spre sarcina, mai exact la idei, substanta activitatii, sau
metode;

- Conflictul orientat spre structura, din cauza competitiilor pentru obtinerea
puterii si diferentelor de personalitate.(Manolescu et al., 2007,558)

4. In ceea ce priveste cunoasterea partilor aflate in conflict, acestea pot fi:

- Deschis, partile aflate in conflict sunt familiare;

- Acoperit, partile aflate in conflict se cunosc cat de cat.

5. Conflicte influentate de gradul de intensitate:

- Inalt, se poate observa c§ existd o crestere si o intensificare a diferentelor
de interese incompatibile;

- Scazut, primele semne ale intereselor opuse si actiunilor contradictorii.

6. In functie de cét de mult dureazd si cum se dezvoltd, conflictele pot fi
clasificate in diverse moduri:

- Spontan, mai exact conflict aparut brusc;
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- Acut, cauzele sunt cunoscute, timpul de evolutie al conflictului este scurt
dar cu manifestari intense;

- Cronic, este vorba despre primele semne ale aparitiei intereselor opuse si
a actiunilor care se contrazic.(Mathis et a., 1997, 330)

a) Interesele individuale, de grup sau ale organizatiilor sunt principala cauza
a conflictelor. Figura 1 arata ca exista zone comune intre cele trei mari sfere de
interes (desenul reflecta situatia la nivel personal, dar in mare parte este similara
si la nivel de grup - cariera transformandu-se in pozitie sau statut de grup).

Pentru a functiona corect, orice organizatie are nevoie de un echilibru intre
aceste sfere, iar zonele de suprapunere ar trebui sa fie cat mai mari. Deseori,
acest echilibru nu se atinge, ceea ce duce la aparitia tensiunilor, care pot deveni

surse potentiale de conflicte.

Rol
organizational

Extraorganizaional

Fig. 1 Relatia dintre zonele de interes.

b) Diferentele de roluri pot, de asemenea, sa genereze conflicte, in special
datorita faptului ca adesea aceste situatii creeaza relatii de "castigator/pierzator",
care impun o dependenta. in acest tip de joc social, costurile sunt destul de mari:
increderea pe care o confera statutul de "castigator" si lipsa de incredere in sine
cauzata de rolul de "pierzator" (precum si tendinta de a nu recunoaste
corectitudinea intregului proces - in special a arbitrajului, situatie care apare
adesea in cazul grupurilor sociale) creeaza o tensiune care este constant o sursa
de conflict, mai ales daca participantii sunt fortati sa coexiste (de exemplu,
ganditi-va la o inspectie - mai ales una neasteptata).

c) Relatiile bazate pe ierarhie pot, de asemenea, sa genereze conflicte
datorita controlului implicat de o diferenta ierarhica. Relatiile "prietenoase" dintre
superiori si subordonati sunt bine cunoscute. Nevoia de supunere constanta si

imposibilitatea de a raspunde (in unele sisteme) pot provoca iritare, fiind o sursa
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evidenta de conflict.

d) Conflictele pot aparea si din cauza coexistentei diferitelor subsisteme
dintr-o organizatie, sau mai exact, din cauza sistemelor de reglementare distincte
dezvoltate de fiecare unitate organizationala in functie de propriile lor cadre de
referinta. Aceasta sursa de conflict se leaga de structura organizatiei in sine si
poate duce la conflicte serioase care pot duce la dezmembrarea organizatiei. De
asemenea, conflicte pot aparea din cauza competitiei dintre diferitele grupuri care
formeaza sistemul organizational (in acest caz, situatia de "castigator/pierzator"
si toate consecintele sale apar frecvent).

e) Resursele unei organizatii sunt, de obicei, limitate. Modul in care acestea
sunt distribuite poate genera nemultumire, reprezentand o sursa de conflict, in
special cand diferentele de distributie sunt foarte mari, inechitabile si
institutionalizate.

f) Puterea este unul dintre principalele motive de conflict (abuzul de putere,
disputele privind dreptul de a decide intre parti cu putere egald, etc.). Structura
unei organizatii, fie pentru ca genereaza conflicte, fie pentru ca toate (sau
aproape toate) conflictele implica aceasta structura (ca mijloc, ca zona de
desfasurare, o modifica prin rezultate, etc.) poate deveni, in anumite situatii, o
sursa de conflict. Dar trebuie sa observam si faptul ca ,partea cealalta a monedei”
se aplica la fel de bine, puterea fiind adesea folosita pentru controlul si rezolvarea
conflictelor.(Tripon, Dodu & Penciu, 2015 - 2016, 37)

Toate aceste cauze ale conflictului (si lista prezentata nu este completa) pot
varia si pot fi folosite ca indici pentru diferitele tipuri de conflicte. Totusi, genurile
acestora de obicei difera in functie de modul in care se manifesta si de domeniul
organizational in care apar. (Tripon et al., 2015 - 2016, 37)

Conflictul intr-un mediu de lucru poate fi cauzat de diferente de opinie si
iritare, iar gestionarea acestuia este cruciala pentru evitarea consecintelor
negative. Aceste consecinte includ frustrare personald, scaderea calitatii muncii,
cheltuirea inutila a energiei si subminarea increderii in conducerea organizatiei.
Conflictul netratat poate duce la absente din cauza bolii si la burnout. Este
esential ca liderii sa asume responsabilitatea gestionarii conflictelor pentru a
mentine un mediu de lucru sanatos si productiv. (Jordan, 2020, 1)

Conflictul in cadrul echipelor de lucru a fost analizat amanuntit in studiile
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organizationale si poate fi definit ca diferentele si neconcordantele resimtite intre
membri. Acesta se manifesta prin tensiuni, nemultumiri si dispute. in echipe,
conflictul se imparte in conflict de sarcina, legat de dezacorduri intelectuale
asupra muncii in sine, si conflict de relatie, care izvoraste din neintelegeri
personale ce nu au legatura cu sarcinile de serviciu. Conflictul de sarcina priveste
aspectele profesionale, pe cand conflictul de relatie se axeaza pe divergente
emotionale sau personale.(April & Thelen, 2023, 2)

Teoria si practica de management in resurse umane au identificat diverse
strategii pentru a rezolva conflictele intr-o organizatie. Aceste strategii se
bazeaza pe doua aspecte principale:

->Determinarea cu care fiecare parte implicata in conflict isi sustine propriile
puncte de vedere;

->Interese si masura in care fiecare parte implicata in conflict este dispusa
sa coopereze sau nu in indeplinirea nevoilor sau intereselor celeilalte parti.

Pentru a aborda diferite conflicte, managerii trebuie sa aleaga strategiile
cele mai potrivite pentru rezolvarea conflictelor organizationale, cum ar fi:

e strategia care favorizeaza evitarea;

strategia care se bazeaza pe adaptare;

strategia care incurajeaza competitia;

strategia care se concentreaza pe compromis;

strategia care promoveaza colaborarea.(Hassan, 1998)

Multe dintre actiunile noastre se desfasoara intr-un cadru organizat, unde
fiecare persoana indeplineste diferite roluri si pozitii. Aceste roluri si pozitii sunt
adesea interconectate, astfel incdt comportamentul unui individ poate afecta
comportamentul altora cu care interactioneaza. Unii autori considera ca o
organizatie este un ansamblu de interactiuni repetate, reciproce si previzibile
intre membrii acesteia.

Desi o0 organizatie ofera un mediu de interactiune umana destul de stabil,
conflictul interpersonal este un aspect constant al existentei sale. Exista multe
motive pentru aparitia acestui tip de conflict intr-o organizatie, care variaza de
la diferentele individuale (interactiunea dintre persoane diverse creste
probabilitatea unui conflict), la diferentele percepute (oamenii percep o

distributie inechitabila a resurselor in cadrul organizatiei) si pana la diferentele
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functionale (motivele conflictului sunt cerintele incompatibile intre rolurile fiecarui
membru al organizatiei). Chiar, conflictul interpersonal poate fi benefic pentru o
organizatie atata timp cat nu este exacerbat de neincredere, neintelegere si
competitie. Cand aceste limite sunt depasite, conflictul devine contraproductiv si
chiar distructiv. Expertii in domeniu cred ca, pentru a preveni un impact distructiv
al conflictelor interpersonale, managerii trebuie sa ia in considerare cauzele care
au generat aceste conflicte si sa ia decizii adecvate pentru a le elimina. S-au
identificat cinci metode distincte de gestionare a conflictului interpersonal:
retragerea, aplanarea, compromisul, fortarea si rezolvarea problemelor:

e Retragerea este descrisa ca o metoda de gestionare a conflictului prin
evitarea acestuia;

e Aplanarea este o reactie a managementului la conflictul interpersonal,
incercand sa puna in evidenta interesele comune ale organizatiei;

e Compromisul este o tentativa de a pune capat conflictului dintre oameni,
cu fiecare parte renuntand la o parte din ce a provocat conflictul;

e Fortarea este o modalitate de a stapani conflictul interpersonal intr-un
mod in care o parte implicata in conflict este fortata sa respecte decizia luata de
cealalta parte;

e Managementul prin rezolvarea problemelor este o incercare de a obtine o
colaborare mai puternica intre indivizi.

Cu alte cuvinte, doar metoda care se axeaza pe rezolvarea problemelor se
ocupa de toate aspectele conflictului interpersonal: atitudine, situatie si
comportament. Celelalte patru metode se bazeaza mai mult pe comportament,
ignorand atitudinile si perceptiile celor implicati in conflict. in contrast cu celelalte
patru, metoda "rezolvarii problemelor" nu se axeaza doar pe reactiile automate,
inconstiente ale individului (o trasatura tipica a behaviorismului), ci incearca sa
foloseasca procese mentale superioare pentru a obtine rezultate de calitate
(precum satisfactia celor implicati in conflict). Superioritatea metodei "rezolvarii
problemelor" a fost confirmata prin mai multe studii empirice. S-a constatat ca
organizatiile care au obtinut cele mai bune performante au fost cele care au
folosit pe scara larga metoda "rezolvarii problemelor" pentru a rezolva conflictele
interpersonale.

Pentru a putea folosi metoda "Rezolvarea problemelor", este necesar sa se
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indeplineasca o serie de elemente si conditii. Aceste conditii includ urmatoarele:

1. Conditii situationale (interactiunile relaxate in cadrul organizatiei, fara
stresul unui termen limita pentru indeplinirea sarcinilor, un echilibru al puterii
etc);

2. Conditii atitudinale (existenta increderii intre colegii de echipa,
convingerea ca se poate rezolva conflictul etc)

3. Conditii de perceptie (oamenii nu se simt amenintati sau nu simt nevoia
de a domina sau invinge pe altii etc);

4. Conditii comportamentale (accesul la informatii, stabilirea clara a
regulilor si problemelor, explorarea completa a solutiilor etc).

Cand lipsesc aceste cerinte organizatorice, conflictul are tendinta de a se
intensificd, nu de a se diminua. In astfel de situatii, devine esential rolul unei
terte parti care sa medieze intre partile in conflict si sa stabileasca regulile de
urmat. Apeleaza la o terta care este o tactica frecventa in rezolvarea conflictelor
interpersonale. Acest lucru este justificat de "constructia duald" a conflictului
interpersonal. Abordarea profesionala efectuata de un consultant tert se
concentreaza, de obicei, pe intelegerea mediului psihologic si operational al
partilor implicate in conflict. Interventia unei terte parti poate lua diferite forme:

e Impartdsirea de informatii teoretice despre conflict, precum introducerea
membrilor organizatiei la ideile de baza legate de conflict.

e Furnizarea unor perspective asupra subiectului, cum ar fi, de exemplu,
analiza rezultatelor conflictului.

e Impértasirea unor puncte de vedere asupra procesului, cum ar fi, de
exemplu, imbunatatirea interactiunilor eficiente prin adoptarea unei atitudini
deschise in cadrul unei organizatii. Interventia unei terte parti (in acest caz, a
unui consultant), spre deosebire de alte metode de gestionare a conflictelor,
subliniaza aspectele pozitive ale partilor in conflict.

Sustinatorii acestei metode prezinta ca baza argumentativda urmatoarele
presupuneri legate de cauzele conflictului interpersonal:

a)Neintelegerile sunt principala sursa a conflictului interpersonal;

b)Obstacolele care impiedica Tmbunatatirea informatiilor intensifica si
prelungesc conflictul;

c)Comunicarea necorespunzatoare intre persoane impiedica rezolvarea
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conflictului intr-o maniera constructiva.

d)Proceduri legate de perceptiile partilor implicate. Acestea includ:
identificarea problemelor; explorarea de alternative; elaborarea potentialelor
solutii;

e)Proceduri legate de informatii. Acestea includ: lamurirea problemelor;
colectarea de informatii (prin interviuri, intalniri sau alte mijloace); imbunatatirea
frecventei, transparentei si acuratetei comunicarii in cadrul organizatiei.

f)Proceduri de interactiune. Acestea includ: ajustarea ritmului de
interactiune; oferirea de feedback despre proces pentru a ajuta partile in conflict
sa devina mai eficiente; prezentarea de cunostinte sub forma unor concepte,
modele sau principii care sa faciliteze intelegerea conflictului; definirea pasilor
care ar trebui urmati pentru solutionarea conflictului.( Johns, 1998)

In mediul de lucru, comunicarea este un element esential pentru
dezvoltarea si mentinerea relatiilor solide. Fara comunicare, nu poate exista o
relatie. Relatiile de lucru se bazeaza pe interactiunea interpersonald, iar
strategiile de ascultare si raspuns sunt cruciale pentru dezvoltarea acestora. De
asemenea, relatiile interpersonale sunt legate de aspecte importante precum
loialitatea, angajamentul si increderea. Oamenii sunt mai productivi atunci cand
exista aceste conditii emotionale pozitive. Astfel, intelegerea si cooperarea la
locul de munca sunt fundamentale pentru realizarea obiectivelor.(Hynes, 2023,
59)

Relatiile interpersonale la serviciu variaza de la cele constructive si calde la
cele dificile si reci. Relatiile constructive se bazeaza pe interactiuni frecvente,
incredere si emotii pozitive, in timp ce cele dificile sunt marcate de lipsa
comunicarii eficiente si sentimente de neincredere. Calitatea acestor relatii este
un spectru larg si nu este intotdeauna clar definita, deoarece prezenta
elementelor negative nu indica neaparat o relatie complet negativa, iar
elementele pozitive nu garanteaza o relatie perfecta.( Szostek, 2020, 394)

Relatiile interpersonale de calitate, alaturate cunostintelor tehnice si
obiceiurilor de lucru productive, sunt esentiale pentru reusita intr-un mediu
profesional care presupune interactiunea cu alte persoane. Se asteapta ca
angajatii, la toate nivelurile, sa fie eficienti nu doar in rezolvarea problemelor si

optimizarea proceselor de munca, ci si in colaborarea eficienta cu colegii. Bob
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Mclury sustine ca a fi politicos este crucial pentru succesul afacerii. Studiile arata
ca majoritatea concedierilor sunt cauzate de atitudini si relatii interpersonale
deficitare, nu de lipsa abilitatilor tehnice. Abilitatile interpersonale sunt cheia
succesului in afaceri, deoarece ne permit sa ne conectam mai bine cu ceilalti.
(Dubrin, 2015, 3)

2. Metodologia cercetarii

2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente.

Pentru elaborarea lucrarii de licenta am ales folosirea unui demers calitativ
prin metoda interviurilor, se datoreaza faptului ca aceasta metoda permite o
intelegere mai profunda a experientelor si perspectivelor individuale.

Prin realizarea interviurilor vom explora in detaliu cum oamenii percep si
gestioneaza relatiile si conflictele de la locul de munca. Astfel la finalul cercetarii,
aceasta metoda ne va oferi o imagine complexa a fenomenului studiat, punand
accent pe context si semnificatie, avand rezultate cat mai concrete.

Ghidul de interviu ne va ajuta in aceasta cercetare in colectarea informatiilor
de la persoanele intervievate. Importanta ghidului de interviu consta in faptul
ca, permite o structura si o coerenta in cadrul interviurilor, asigurand totodata
flexibilitatea necesara pentru a explora in profunzime experientele si
perspectivele participantilor. Astfel, putem obtine informatii valoroase si
relevante pentru tema noastra de cercetare, "Relatiile interpersonale si conflictul
la locul de munca.”

2.2. Scopul si obiectivele cercetarii

Scopul principal al acestei cercetari este acela de a observa cat de frecvent
sunt intalnite conflictele la locul de munca si ce masuri ar trebui sa fie luate
pentru evitarea acestora.

Obiectivele cercetarii sunt:

-Analizarea conflictelor la locul de munca asupra productivitatii si satisfactiei
in munca;

-Intelegerea modului in care relatiile interpersonale influenteazd aparitia
conflictelor la locul de munca si sa identificam strategii eficiente de gestionare a
acestor conflicte.

-Sa intelegem cum stilurile de management pot influenta relatiile

interpersonale si conflictul.
100



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

-Sa determinam cum relatiile interpersonale pot fi imbunatatite pentru a
preveni aparitia conflictelor.

2.3. Operationalizarea conceptelor

Conceptele cheie pe care le-am ales privind acest studiu si care ne ajuta sa
formam bazele acestei lucrari sunt: relatiile interpersonale si conflictul.

Operatiunea conceptelor ce deriva dimensiunile sunt:

1. Relatiile interpersonale: prin aceasta dimensiune dorim sa descoperim
cum sunt percepute relatiile interpersonale ( ex: Cum ai descrie relatiile
interpersonale in cadrul echipei tale?), felul in care acestea afecteaza, sau nu,
munca in echipa ( ex: Cum credeti ca afecteaza relatiile interpersonale munca in
echipa?) dar si contributia pe care o au la satisfactia profesionala ( ex: Cum

contribuie relatiile pozitive la locul de munca la satisfactia dvs. profesionala?)

2. Conflictul: aceasta dimensiune ne ajuta sa intelegem factorii principali
care conduc la formarea conflictelor in organizatii ( ex: Care considerati ca sunt
principalele cauze ale conflictelor la locul de munca?), modul in care acestea sunt
depasite ( ex: Cum ati reusit sa depasiti un conflict la locul de munca? ),
gravitatea in care afecteaza performanta si satisfactia (Cum va simtiti in situatii
de conflict si cum credeti ca acestea afecteaza performanta si satisfactia dvs. la
locul de munca?) si modalitatile prin care managementul organizatiilor reusesc
sa le previna sau sa le gestioneze ( ex: Managementul reuseste sa previna
conflictele in echipa?/Cum reusesc superiorii dvs. sa gestioneze conflictele la locul
de munca?)

2.4. Instrumentul de cercetare

In realizarea interviurilor vom aborda tehnica de interviu semistructurat,
ceea ce imi va permite omiterea ordinei a intrebarilor sau adaugarea de intrebari
ce nu sunt in ghidul de interviu, astfel ajutand corespondentii sa adopte o stare
relaxata si confortabila.

Interviurile semistructurate sunt un tip de interviu, in care exista o lista de
intrebari sau subiecte pe care le vom acoperi, dar ordinea si fluxul conversatiei
poate varia. Asta inseamna ca vom putea adauga intrebari de urmarire sau
schimba directia in functie de raspunsurile intervievatului. E un echilibru intre

structura unui interviu formal si flexibilitatea unui interviu neformal.
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Cu ajutorul acestui stil de interviu, intervievatii pot explica si detalia
raspunsurile in propriile lor cuvinte, ceea ce poate oferi o intelegere mai profunda
a punctelor lor de vedere si experientelor. De asemenea, acestea permit
intervievatilor sa aduca in discutie aspecte care nu ar fi fost acoperite de
intrebarile initiale.

2.5. Universul populatiei investigate si metoda de esantionare

Acest studiu se va elabora pe persoane care sunt angajate, atat pe persoane
cu o experienta indelungata cat si pe cele cu o experienta mai mica de un an. Am
selectat persoane care provin din domenii variate, care au functii si varste
diferite.

Deoarece astfel vom obtine experiente si perceptii diversificate. Rezultatele
vor fi analizate si comparate pentru a obtine concluzii cat mai valoroase.

Pentru metoda de esantionare am urmarit pozitia ierarhica, vechimea pe
piata muncii, varsta si functia pe care intervievati o au.

Functiile acestora sunt multiple: referent in cadrul compartimentului achizitii
si aprovizionare, internship HR Global, asistent manager, manager vanzari,
moderator content, instructor de dans, asistenta medicala, HR administrare si
payroll, customer support, inginer de proces.

Iar vechimea se incadreaza intre: mai putin de un an, 1-7 ani si o persoana
cu 30 de ani experienta pe piata muncii.

2.6. Procedura de colectare si prelucrare a datelor

Interviurile au fost stabilite Tmpreunda cu participantii in functie de
posibilitatea fiecaruia si au avut loc in diferite moduri, fata in fata si in format
telefonic. Modul de abordare a fost unul informal, deoarece persoanele imi sunt
cunostinte. La inceputul fiecarui interviu am mentionat participantilor obiectivul
studiului de caz, am cerut permisiunea de a inregistra discutia noastra si le-am
specificat faptul ca datele cu caracter personal si discutia sunt confidentiale si
doar coordonatorul stiintific si comisia de licenta vor avea acces la informatiile
oferite de ei.

Perioada in care datele au fost colectate este 16-30.03.2024 si 8.04.2024,
localitatile in care am inregistrat interviurile sunt Timisoara si Lugoj, iar 9

interviuri s-au desfasurat fata in fata si unul pe Google Meet.
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2.7. Limitele cercetarii

Dificultatile intalnite au fost deplasarea intre Lugoj si Timisoara catre
participanti, iar acestia avand un program incarcat a trebuit sa gasim solutii de a
ne sincroniza programul pentru a putea inregistra interviul.

3. Rezultatele cercetarii

3.1. Participarea in campul profesional

Cercetarea noastra monitorizeaza cauzele aparitiei conflictelor la locul de
munca si modul in

care conflictul si relatiile interpersonale afecteaza in mod direct cetatenii
romani, mai exact cei din orasele Timisoara si Lugoj. Cei 10 subiectii intervievati
sunt persoane angajate la companii din Timisoara si Lugoj, acestia avand functii

diferite, din domenii diferite.

Prima intrebare cu care interviul a fost inceput, a fost despre varsta pe care
subiectii 0 au, a doua fiind despre nivelul de studii, iar celelalte 3 despre functia,
domeniul si vechimea pe care o au subiectii pe piata muncii.

Tabelul de mai jos include raspunsurile la primele 5 intrebari ale subiectilor

din ghidul de interviu.

1. B.C. Sanatate Refer@t o Liceu 30 ani 54
aprovizionare

2. B.A LGN HR Glo‘t?al Master 2 ani 22
Umane Internship

3. M.F Vanzari Asistent manager Licenta |2 ani 21

4. V.P Transpor Manager vanzari Licenta | 7 ani 25

5. N.A 2 1.1ca§11 Moderator content Liceu 2 ani 20
online

6. B.N Resurse HR administrare/payroll | Licenta | 1 an 23
Umane

7. LR lhemife Customer support Licentd |3 ani 21
Bancare

8. B.D Dans Instructor dans Licentd | 4 ani 20

9. G.L Medlc.l.na Asistentda medicala Licentd |3 ani 22
Muncii ’

10 G.1 Automotive Inginer proces Master 5 ani 30

3.2. Prezentarea profesionala si integrarea in dinamica echipei
Experienta profesionala dar si stilul in care o persoana prefera sa lucreze
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poate avea un impact asupra desfasurarii activitatii intr-o organizatie.

In legdturd cu experienta profesionald (intrebarea 6 - ,Puteti s& imi
povestiti putin despre dvs. si despre experienta de lucru pe care o aveti?”)
subiectii au povestit despre locurile de munca pe care le-au avut pana in
momentul interviului si ce abilitati au dobandit pe baza acestor experiente.

Iar in ce priveste stilul de lucru si integrarea intr-o echipa (intrebarea 7 -
Cum ati descrie stilul dvs. de lucru si cum va integrati intr-o echipa? ) subiectii
au raspuns astfel:

B.C. afirma ca are un stil de lucru calculat, iar integrarea intr-o echipa nu
reprezinta o problema ,Din punctul meu de vedere stilul meu de lucru este
echilibrat, calculat, organizat, sistematic chiar intr-o echipa, ma integrez foarte
bine deoarece sunt o persoana adaptabild, maleabila, nu fac din nota discordanta
cu colegii.” B.A raspunzand ca stilul ei este unul organizat si ca doreste ca task-
urile ei sa fie finalizate la timp ,As spune ca am un stil de lucru destul de
organizat. Imi place s& imi gat munca la timp, firé prea multe amanéri, decét in
cazuri foarte speciale.” in ceea ce priveste echipa, reuseste sa se integreze bine
,In ceea ce priveste integrarea in echipa, consider cd sunt o persoana deschisa
Si prietenoasa care se poate mula foarte usor dupa oamenii din jur.” Un raspuns
similar I-a avut si M.F ,,Stilul meu de lucru este unul colaborativ si orientat spre
rezultate. Imi place s& lucrez in echipd si s§ contribui la atingerea obiectivelor
comune. In ceea ce priveste integrarea intr-o echipd, sunt o persoand deschisd
si comunicativa.”

V.P afirma faptul ca abordeaza strategii, iar in cadrul unei echipe respecta
punctele forte ale fiecarui membru ,Am invatat sa folosesc strategii de vanzare
personalizate pentru fiecare client(...) In ceea ce priveste integrarea intr-o echipd
ma focusez pe comunicare clara, colaborare si respectarea punctelor forte ale
fiecarui membru.”

In cazul subiectului N.A avem un réspuns cu totul diferit, aceasta afirmand
ca lucreaza mult mai bine individual si nu prefera lucrul in echipa ,Eu prefer sa
lucrez individual, deoarece consider ca asa functionez cel mai bine, si ma
ambitionez mult mai mult atunci cand sunt pe cont propriu.”

B.D a raspuns ca stilul ei este unul deschis si comunicativ ,Stilul meu de

lucru se bazeaza pe comunicare deschisd, colaborare.” iar in cadrul echipei se
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implica pentru schimbul de idei si colaborarea pentru copii din cadrul studioului
de dans ,,In cadrul unei echipe, m& implic activ in schimbul de idei si in
colaborarea cu colegii mei pentru a crea programe si experiente de invatare
captivante pentru copii.”, iar L.R afirma faptul ca lucreaza calculat si se
integreaza bine intr-o echipa ,,Lucrez calculat, imi termin mereu treaba la timp
dar daca nu reusesc sa fac asta, anunt managerul. Iar intr-o echipd ma integrez
foarte bine.” la fel a raspuns si G.L ,In ceea ce priveste stilul meu de lucru, sunt
foarte organizatd si atents la detalii. Imi place s& fiu proactivd si s& rezolv
problemele intr-un mod eficient. In ceea ce priveste integrarea intr-o echipd, sunt
0 persoana deschisa si comunicativa.”

B.N spune ca prefera mult mai mult sa lucreze in echipa decat pe cont
propriu, deoarece munca devine mult mai usoard si mai eficientd ,Imi place si
prefer sa lucrez in echipa, deoarece munca in echipa e mult mai usoara si chiar
mai eficienta.”

G.I afirma faptul ca are un stil predominant independent, reactionand
negativ la micromanagement, dar cu toate acestea, reuseste sa se integreze intr-
o echipa ,, Stilul meu de personal de lucru este unul predominant independent, nu
reactionez bine la micromanagement, iar referitor la integrarea intr-o echipa pot
spune despre mine ca ma adaptez foarte usor de aici rezultdnd si integrarea
lipsita de probleme.”

3.3. Conflictul si afectarea satisfactiei profesionale din cauza
acestuia

Conflictul intr-o organizatie poate fi cauzat de o varietate de factori, cum ar
fi diferentele de personalitate, concurenta pentru resurse, obiective neclare sau
multi alti factori.

Prin acest interviu am dorit sa vedem cat de frecvent apare conflictul intr-o
organizatie, dar si modul in care acesta afecteaza satisfactia profesionala.

Prin intrebarea ,Ati avut vreodata vreun conflict la locul de munca?” , 8
subiecti au raspuns ca s-au confruntat cu conflicte la locul de munca, uni avand
divergente cu colegii de echipa, iar altii cu managerii. Doar 2 subiecti din cei 10
au raspuns ca nu au avut nici un conflict la locul de munca.

In ceea ce priveste dep&sirea conflictelor (,Cum ati reusit s& depdsiti un
conflict la locul de munca?) raspunsurile sunt astfel:
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B.C a raspuns ca depaseste conflictele prin diferite moduri, cu umor, calm
sau in unele cazuri cu nervozitate ,Cu calm, alteori cu umor, din pacate uneori cu
nervi dar l-am depasit.”, M.F afirma ca comunicarea este cheia depasiri unui
conflict ,Pentru a depasi un conflict la locul de munca, consider cd comunicarea
deschisa si sincera este cheia”.

V.P a spus ca in momente de conflict trateaza situatia cu calm, empatie si
respect ,M-a ajutat faptul ca la orice situatie mai neplacuta in colectiv, am ramas
de fiecare data calma si am abordat situatia cu empatie si respect reciproc.” si
B.D apeleaza la aceleasi metode ,Am reusit sa depasesc conflictul cu calm
deoarece sunt o persoana careia nu ii place ceata”.

L.R in schimb, a ales sa spuna managerului despre conflict lasandu-I pe
acesta sa rezolve problema ,L-am depasit spunandu-i sefului exact ce sa
intdmplat iar acesta a luat masuri.”

G.L afirma ca incearca sa gaseasca un punct comun intre ea si cealalta
persoana ,Am cautat solutii constructive si am incercat sa gasesc un teren comun
pentru a rezolva problema.”. B.N. a spus ca nu a fost implicata in conflict ci doar
a fost prezenta, conflictul nu a fost depasit, credndu-se o tensiune in birou ,Asa
cum am spus, nu eu am fost implicata, ci doar am fost prezenta in timpul certei
colegilor mei, deci nu a trebuit sa depasesc neapdrat ceva. A ramas o tensiune
cam intre toti colegii.”

Iar G.I afirma ca la inceput ii era greu sa exprime ce simte, asta afectandu-
| in timp, iar acest lucru facandu-I sa reactioneze intr-un mod neplacut cu trecerea
timpului, nereusind sa depaseasca conflictele ,La inceput imi era greu sa ma
exteriorizez in timpul unui conflict si lasam lucrurile sa se adune in interiorul meu
péna cand acestea au explodat, rezultdnd prin urmare la conflicte verbale, extrem
de intense uneori.”

Am dorit sa aflam care sunt cauzele principale care determina inceperea
unui conflict la locul de munca (intrebarea -Care considerati ca sunt principalele
cauze ale conflictelor la locul de munca?) subiectii subliniind urmatoarele cauze:

B.C a raspuns ca atat starea de spirit cat si bani si orgoliul pot cauza
conflicte ,Orgoliile si banii, uneori starea de spirit pe care o ai in acel moment.”
B.A este de parere ca ,Comunicarea deficitara sau lipsa acesteia reprezinta, in

opinia mea, o sursa majora de conflict la locul de muncda(...)Diferentele in stilurile
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de lucru si personalitate pot, de asemenea, alimenta conflictele,(...)Competitia
pentru resurse limitate, cum ar fi bugetul sau timpul, poate alimenta aceste
conflicte.”. M.F este de parere ca lipsa comunicarii, opiniile diferite sau lipsa unui
mediu placut pot fi cauzele ,Principalele cauze ale conflictelor la locul de munca
pot fi diferentele de opinii, lipsa comunicarii sau intelegerii, neclaritatile in
atributiile si responsabilitatile fiecaruia sau chiar lipsa unui mediu de lucru pozitiv
si cooperant.”

V.P a spus ca principalele cauze ar putea fi diferentele de personalitate sau
valorile personale dar si stilul de lucru ,Diferente de personalitate sau de valori,
oamenii au stiluri de lucru sau valori diferite, poate fi dificil sa colaboreze fara
conflicte.”. N.A spune ca concurenta poate fi o cauza a conflictelor ,De obicei
concurenta este foarte mare si acest lucru poate aduce frustrare, nervozitate,
tristete si atunci lumea se revolta si isi dau frau liber la ganduri.”, de aceeasi
pérere a fost si B.D dand un rdspuns asemdndtor ,In cazul meu, cauzele care
genereaza conflictele la studioul de dans la care profesez sunt: competitia, daca
existd mai multi instructori care predau acelasi stil de dans sau care incearca sa
atraga acelasi tip de elevi, poate aparea o competitie pentru resurse si
recunoastere.”

L.R considera ca lipsa de comunicare, lipsa respectului si a experientei,
naste frustrari, concurenta si astfel se produc conflictele ,Lipsa comunicarii, lipsa
respectului, frustrarea, concurenta, superioritatea si lipsa experientei in
domeniu.”, G.L este de aceeasi parere in ceea ce priveste lipsa comunicarii
,Principalele cauze ale conflictelor la locul de munca pot fi diferite, dar cele mai
comune includ lipsa de comunicare sau comunicarea ineficienta.” , si B.N are tot
acelasi punct de vedere , Principalele cauze ale conflictelor la locul de munca, asa
cum am spus, problema aceea putea fi remediata daca s-ar fi comunicat odata
existat o discutie.”

G.I considera ca principalele cauze reprezinta politica defectuoasa pe care
o0 are organizatia si faptul ca managerii nu reusesc sa coordoneze cu succes
echipele pe care le-au in subordine, exprimand un aer de superioritate
,Principalele cauze sunt, politica defectuoasd a organizatiei din care faci parte,

manageri care au 0 skill-uri in coordona o echipa, dificultatea de a-ti exprima
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punctul de vedere direct si fara menajamente datoritd managerilor care tind sa
creada ca detin adevarul absolut.”.

Am fost interesati daca organizatiile din Romania apeleaza la training-uri de
gestionarea a conflictelor pentru pregatirea angajatilor de a sti cum sa gestioneze
aceste situatii (intrebarea Ati participat la vreun training de gestionare a
conflictelor? Daca da, cum s-au desfasurat lucrurile?) din cei 10 intervievati doar
2 au raspuns afirmativ la aceasta intrebare, restul spunand ca nu au avut ocazia
unei astfel de experiente.

Prin intermediul acestei intrebari ,,Cum va simtiti in situatii de conflict si cum
credeti ca acestea afecteaza performanta si satisfactia dvs. la locul de munca?"”
am fincercat sa aflam modul in care situatiile de conflict afecteaza angajatii
companiilor, atat ca stare cat si pe plan profesional, raspunsurile persoanelor fiind
urmatoarele:

B.C sustine faptul ca situatiile de conflict au un factor benefic, acela de a
motiva angajatul , Situatiile de conflict sunt uneori benefice pentru ca te motiveaza
si te stimuleaza sa fii mai bun in ceea ce faci.”,un raspuns asemanator lI-am avut
si din partea Iui M.F ,In situatii de conflict, incerc s& rémén calmé si s& analizez
situatia obiectiv. Conflictul poate afecta performanta si satisfactia la locul de
munca, insa cred ca este importanta”.

B.A nu a experimentat o situatie de conflict, dar a raspuns cu faptul ca isi
poate imagina cum s-ar simti, acel conflict facand-o credndu-i un sentiment de
frustrare si stres ,Desi nu am o experienta propriu-zisa, imi pot imagina ce as
simti daca as fi pusa intr-o asemenea situatie. Cred ca as experimenta un amestec
de emotii, incluzdnd frustrare, stres sau chiar anxietate”, legat de satisfactia la
locul de munca, aceasta considera ca un conflict poate avea atat aspecte negative
cat si aspecte pozitive ,In ceea ce priveste impactul asupra performantei si
satisfactiei la locul de munca, conflictele pot afecta negativ atat productivitatea,
cat si moralul echipei. Cu toate acestea, gestionarea eficienta a conflictelor poate
contribui la imbunatatirea relatiilor interpersonale si a proceselor de lucru,
conducand la o atmosfera de munca mai armonioasa si la imbunatatirea generala
a satisfactiei in cadrul echipei.”

V.P este de parere ca situatiile tensionate au un impact negativ, afectand

starea angajatilor si satisfactia profesionala , Conflictul poate avea un impact
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negativ asupra performantei si satisfactiei la locul de munca, conflictele
nerezolvate pot duce la scaderea moralului si la demotivarea angajatilor.”.

N.A a spus ca pe ea situatiile de conflict nu o afecteaza pe nici un plan stiind
ca oameni sunt diferiti si reactioneaza diferit, reusind sa se detaseze de situatie
si sa se concentreze pe munca pe care o are de realizat ,Pe mine personal, nu ma
afecteaza in vreun fel, deoarece stiu ca sunt oameni diferiti, si se manifesta diferit,
stiu cum sa ma stapanesc in situatii de genul si sunt constienta ca astfel de situatii
exista la orice loc de munca. Niciodata cdnd am avut un conflict , nu am lasat sa
ma afecteze pe plan profesional si satisfactia mea in munca niciodatd nu a fost
influentatd de acest aspect.”. In schimb pe B.D situatiile de conflict o tensioneaz
si ii afecteaza satisfactia si motivatia profesionala, ne mai reusind sa se
concentreze la munca pe care o are de facut ,,_fn situatii de conflict, ma simt uneori
tensionat si preocupata de impactul acestuia asupra echipei si a mediului de
lucru(...)Conflictul poate afecta performanta si satisfactia mea la locul de munca
ca dansator in diverse moduri. Uneori, tensiunile sau neintelegerile pot afecta
concentrarea si creativitatea mea in timpul repetitiilor sau spectacolelor.”, de
aceeasi parere fiind si G.L ,In situatii de conflict, m& simt adesea tensionat si
preocupat de rezolvarea problemei. Conflictul poate afecta performanta si
satisfactia mea la locul de munca deoarece poate crea un mediu tensionat si
bunastarea de a incepe ziua de lucru. Din cauza asta concentrarea asupra muncii
poate fi afectata, iar colaborarea cu colegii poate deveni dificila.”

L.R afirma ca un conflict cu un coleg de munca, o poate face sa dispretuiasca
acel loc, munca devenind neplacuta ,Daca lucrez cu un om cu care am avut un
conflict, ma face sa dispretuiesc acel loc de munca chiar daca iubesc ceea ce fac.”
B.N considera ca un conflict nerezolvat afecteaza in mod considerabil satisfactia
la locul de munca ,, Motiv pentru care, daca cearta respectiva, cazul acela a ramas
doar o cearta si nu a fost solutionata, in timp nu cred ca munca va mai fi eficienta,
ori noi ca echipa o sa functionam mai bine. Deci, sigur e afectata si performanta
si satisfactia la locul de munca.”.

G.I afirma ca un conflict la locul de munca il demoralizeaza enorm, dar cu
toate acestea eficienta lui nu este afectata deoarece scopul Iui este acela de a

performa ,Situatiile de conflict ma demotiveaza total, dar asta nu imi afecteaza
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eficienta deoarece imi doresc sa performez in primul rdnd pentru mine si nu
neaparat pentru organizatie.

3.4. Gestionarea eficienta a conflictului

Cum reuseste managementul organizational sa gestioneze situatiile de
conflict este un aspect foarte important, si dorit de aflat ( intrebarea Cum reusesc
superiorii dvs. sa gestioneze conflictele la locul de munca?), astfel intervievatii,
la aceasta intrebare au avut atat raspunsuri pozitive cat si negative.

B.C a spus ca managerul abordeaza un stil calm si comunicativ ,Cu rabdare,
ascultdnd pdrerea fiecaruia sau cel putin asa ar trebui.” Managera lui B.A
abordeaza acelasi stil, promovand comunicarea si respectul intre angajati
~Managera mea utilizeaza mai multe strategii pentru a gestiona conflictele la locul
de muncd. In primul rdnd, promoveazd o cultur§ a comunicdrii deschise si a
respectului reciproc, incurajand dialogul si ascultarea activa intre parti.”, la fel
este si in situatia lui M.F ,Superiorii mei gestioneaza conflictele la locul de munca
prin abordarea deschisa si comunicarea eficienta cu angajatii.”. Un raspuns
asemanator a avut si G.L ,Superiorii mei reusesc sad gestioneze conflictele la locul
de munca prin abordarea deschisa si comunicarea eficientd.” V.P raspunde ca
managementul organizatiei recurge la intelegerea si respectarea angajatilor
L~Unul dintre lucrurile pe care le-am observat la compania la care lucrez este ca
superiorii nostri incearca sa creeze un mediu in care oamenii se simt intelesi si
respectati.” , apelarea la comunicare o face si managerul lui N.A ,Managerul meu
a stiut mereu cum sa gestioneze un conflict , vorbind cu fiecare in parte si sa ne
multumeasca pe fiecare in parte.” B.D a raspuns ca managerul ei ii incurajeaza
pe angajati sa isi exprime opiniile si sa gaseasca impreuna solutii benefice , E/
cultiva un mediu deschis si receptiv in care angajatii se simt incurajati sa isi
exprime preocuparile si sd gaseasca impreuna solutii.” L.R afirma ca managerul
reuseste sa previna conflictele, astfel conflictele fiind evitate ,managerul meu
mereu a stiu cum sa gestioneze fiecare situatie astfel incat sa nu se ajunga la
conflicte si mereu aborda o stare de spirit pozitiva indiferent de situatie.”

B.N a avut un raspuns negativ, aceasta spunand ca managerul ei nu are
intentia de a gestiona conflictele, abordand un sentiment pasiv ,Sincer, nu mi se
pare ca incearca sa le gestioneze, au obligativitatea sa gestioneze conflictele, sa

aplaneze situatiile astea, dar mi se pare ca o fac la nivel foarte superficial si
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raportdndu-se la politicile companiei, nu in sine sa rezolve problema si sa faca
cumva ca echipa sa fie in continuare ok.”. Iar G.I afirma faptul ca conflictele
aparute sunt din cauza managementului, acestia avand placerea de a domina
intr-un mod daunator ,,Predominant superiorii manifesta o placere bolnava de a-
si ardata puterea pozitiei, ei incercand de cele mai multe ori prin intimidare sau
micromanagement excesiv sa calce pe cap ( la figurat) angajatii.”.

Am dorit sa aflam modul in care angajatii ar rezolva eficient un conflict
aparut in organizatie (intrebarea - Cum reusesc superiorii dvs. sa gestioneze
conflictele la locul de munca?), iar subiectii au raspuns in felul urmator:

B.C afirma ca superiori gestioneaza conflictele prin ascultarea ambelor parti
implicate, gasind o solutie comuna ,Cu rabdare, ascultand parerea fiecaruia sau
cel putin asa ar trebui.” B.A mentioneaza ca managerul promoveaza o cultura a
comunicarii deschise, ascultarea activa si respectul reciproc, ceea ce ajuta la
gestionarea conflictelor in mod constructiv ,Managera mea utilizeaza mai multe
strategii pentru a gestiona conflictele la locul de muncd. In primul rénd,
promoveaza o culturd a comunicarii deschise si a respectului reciproc, incurajand
dialogul si ascultarea activa intre parti.”. M.F si G.L evidentiaza utilizarea
comunicarii eficiente si deschise cu angajatii ca metoda principala de gestionare
a conflictelor. V.P subliniaza importanta comunicarii deschise si ascultarii active,
precum si crearea unui mediu in care angajatii se simt intelesi si respectati ,In
general se bazeaza pe aspectul comunicarii deschise si ascultarea activa. Unul
dintre lucrurile pe care le-am observat la compania la care lucrez este ca
superiorii nostri incearca sa creeze un mediu in care oamenii se simt intelesi si
respectati.” N.A si B.D descriu cum managerii vorbesc cu fiecare parte implicata,
explica situatia si gasesc un punct comun pentru rezolvarea conflictelor.

L.R evidentiaza ca managerul reuseste sa gestioneze situatiile astfel incat
sa nu se ajunga la conflicte, mentindand mereu o stare de spirit pozitiva ,La firma
la care lucrez in momentul de fata, managerul meu mereu a stiu cum sa
gestioneze fiecare situatie astfel incat sa nu se ajunga la conflicte si mereu aborda
o stare de spirit pozitiva indiferent de situatie.”

Majoritatea subiectilor au raspuns la aceasta intrebare pozitiv, mai putin in

schimb B.N si G.I care au o parere total diferita de ceilalti.
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B.N considera ca superiorii gestioneaza conflictele superficial, raportandu-
se strict la politicile companiei si nu la rezolvarea reala a problemelor ,Sincer, nu
mi se pare ca incearca sa le gestioneze, au obligativitatea sa gestioneze
conflictele, sa aplaneze situatiile astea, dar mi se pare ca o fac la nivel foarte
superficial si raportdndu-se la politicile companiei, nu in sine sa rezolve problema
si s faca cumva ca echipa sa fie in continuare ok.”

Iar G.I descrie o atitudine negativa a superiorilor, manifestand o placere de
a-si arata puterea pozitiei prin intimidare si micromanagement excesiv
,Predominant superiorii manifestd o placere bolnava de a-si arata puterea
pozitiei, ei incercand de cele mai multe ori prin intimidare sau micromanagement
excesiv sa calce pe cap ( la figurat) angajatii.”

Conflictul la locul de munca este o situatie inevitabila si poate aparea din
diverse motive, cum ar fi diferentele de opinie, stiluri de lucru sau personalitati.
Rezolvarea eficienta a unui conflict necesitd un set de abilitati si tehnici de
comunicare pentru a asigura o solutionare echitabild si productiva. Iar noi prin
intrebarea ,Cum ati rezolva eficient un conflict aparut la locul de munca?” , am
dorit sa aflam cum ar gestiona si rezolva eficient un conflict la locul de muncs,
subiectii nostri. Toti intervievatii subliniaza importanta ascultarii active si a
intelegerii punctelor de vedere ale tuturor partilor implicate. Aceasta ajuta la
identificarea cauzelor conflictului si la gasirea solutiilor potrivite.

Am dorit sa aflam modul in care conducerea unei organizatii contribuie la
mentinerea unui mediu de lucru armonios si productiv, astfel am adresat
intrebarea ,Managementul reuseste sa previna conflictele in echipa?” , iar
raspunsurile sunt astfel:

B.C considera ca abilitatea managementului de a gestiona conflictele
depinde de situatie, fiind mai dificil de gestionat atunci cand problemele apar pe
neasteptate ,Depinde, sunt situatii si situatii, cand intervine o problema pe
neasteptate, atunci e mai greu sa gestionezi conflictul.” B.A mentioneaza ca nu
au existat conflicte de cand face parte din echipa si este optimista in legatura cu
capacitatea managementului de a preveni conflicte, datorita unui mediu de lucru
relaxat ,Nu au existat situatii conflictuale in cadrul echipei, cel putin nu de cand
sunt eu in aceasta. Oricum, sunt optimista in legatura cu reusita managementului

de a preveni conflicte, mediul de lucru fiind unul foarte relaxat, un loc unde e ok
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sa faci greseli si te simti ascultat. M.F raspunde ca managementul subliniaza
importanta comunicarii deschise, clarificarii rolurilor si responsabilitatilor, si
crearii unui mediu de lucru cooperant ,Managementul are un rol important in
prevenirea conflictelor in echipa prin promovarea unei comunicari deschise,
clarificarea rolurilor si responsabilitatilor si crearea unui mediu de lucru pozitiv si
cooperant.” V.P sustine ca managementul eficient se bazeaza pe claritatea
asteptarilor si cultivarea respectului reciproc pentru a preveni conflictele ,Un bun
management poate reduce conflictele printr-o comunicare clara si stabilirea
asteptarilor. Desigur, un management eficient include si medierea conflictelor,
unde se ascultd toate partile si se cauta solutii impreuna.” , iar N.A este de
aceeasi parere cu V.P. In cazul lui B.D managementul a implementat strategii
pentru prevenirea conflictelor, cum ar fi promovarea comunicarii deschise,
organizarea intalnirilor regulate si clarificarea rolurilor Da, Managerul meu a
implementat strategii pentru a preveni conflictele in echipa. Un aspect esential
este promovarea unei comunicari deschise si transparente intre membrii echipei.”
L.R a spus ca managerul incurajeaza calmul si discutiile deschise pentru a rezolva
orice problema ,Da, mereu. Pentru ca managerul meu mereu ne spune sa fim
calmi pentru ca orice problema se poate rezolva si orice ar fi sa mergem si sa
discutam cu el.”

Managerul lui G.L apeleaza la strategia prin care organizeaza sesiuni de
team-building si training pentru dezvoltarea abilitatilor de comunicare si
colaborare ,De asemenea, managementul poate organiza sesiuni de team-
building si training-uri pentru dezvoltarea abilitdtilor de comunicare si
colaborare.”

Iar B.N si G.I au o parere critica privind managementul organizatiei, B.N
critica faptul cd managerii gestioneaza conflictele doar la nivel superficial,
conform politicilor companiei, fara sa rezolve problema in profunzime ,Asa cum
am spus, managerii o fac dar o fac doar la nivel superficial, cumva in acord cu
politicile companiei, deci o fac dar nu sa rezolve in sine problema ci cumva sa
cooperam in continuare noi intre noi pentru acolo suntem ca si colegi, trebuie sa
rezolve cumva intre noi.” , iar G.I considera ca managerii sunt cauza principala a

conflictelor si ca singura solutie ar fi demisiile acestora ,Din pacate, singura
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modalitate de a prevenii ar fi ca managerii din organizatia in care lucrez sa isi
depuna propriile demisii, deoarece ei sunt cauzele conflictelor.”

3.5. Rolul relatiilor interpersonale la locul de munca

Relatiilor interpersonale in organizatii sunt fundamentale pentru o
comunicare eficienta, colaborare si pentru construirea unei culturi organizationale
pozitive. Ele influentdand moralul angajatilor, satisfactia si productivitatea
acestora.

Astfel am dorit sa aflam cum percep subiectii relatiile interpersonale in
cadrul echipei lor (Cum ai descrie relatiile interpersonale in cadrul echipei tale?)
iar acestia au raspuns in felul urmator:

B.C a spus ca relatiile interpersonale sunt ,nici foarte apropiate, nici
distante", ceea ce sugereaza un mediu de lucru profesional, cu un nivel de
interactiune care nu depaseste granitele profesionale. B.A a raspuns ca sunt atat
profesionale cat si personale, evidentiind o echipa coeziva unde membrii se pot
baza unii pe altii si se simt confortabili sa greseasca si sa invete din greseli ,Exista
o relatie profesionald, dar si una personala, lucru extrem de important pentru
coeziune.” M.F afirma ca relatiile in echipa ei se bazeaza pe respect, colaborare
si sustinere reciproca, indicand un mediu de lucru sanatos si productiv ,Relatiile
interpersonale in cadrul echipei mele sunt bazate pe respect, colaborare si
sustinere reciproca.”. Raspunsul lui V.P este ca atmosfera este in general
prietenoasa si cooperativa, desi ocazional apar tensiuni si neintelegeri, mai ales
in perioadele aglomerate "Avem oameni talentati si dedicati, iar in general,
atmosfera este prietenoasa si cooperativa. Totusi, din cadnd in cadnd, apar tensiuni
sau neintelegeri, mai ales in perioade aglomerate sau in situatii de presiune.” in
echipa lui N.A se apeleaza la comunicarea deschisa, respectul reciproc si
increderea sunt fundamentele relatiilor, accentuand importanta colaborarii si a
unui mediu pozitiv ,Relatiile interpersonale in cadrul echipei mele se bazeaza pe
comunicare deschisa, respect reciproc si incredere.”

B.D a raspuns ca relatiile in echipa ei sunt caracterizate de respect reciproc,
comunicare deschisa si colaborare, cu un accent pe sprijinul reciproc si prietenie,
ceea ce contribuie la succesul echipei si la bunastarea individuala ,Relatiile
interpersonale in cadrul echipei mele sunt caracterizate de respect reciproc,

comunicare deschisa si colaborare. Ne consideram mai mult decat colegi de
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munca; suntem o echipa unita si sprijinim unii pe altii in fiecare etapa a procesului
de predare a dansului contemporan pentru copii mici.”

L.R sustine ca nu sunt negative, dar nici foarte apropiate. Preferinta pentru
a lucra pe cont propriu sugereaza o tendinta spre individualism ,Relatiile
interpersonale la locul de munca, nu pot sa spun ca sunt negative, ma inteleg
bine cu toti colegii doar ca nu ne apropiem la stadiul de prieteni si sunt persoana
care Ii place mai mult sa lucreze pe cont propriu.”

G.L caracterizeaza relatiile interpersonale din echipa ei fiind ca o ,mare
familie", cu o atmosfera prietenoasa si deschisa, si o comunicare eficienta
~Suntem ca o mare familie si ne sprijinim reciproc in atingerea obiectivelor
noastre. Atmosfera este prietenoasa si deschisa, iar comunicarea este fluida si
eficienta. Ne bucuram sa lucram impreuna si asta se reflecta in rezultatele
muncii.”

B.N le descrie intr-un mod negativ spunand ca relatiile din echipa ei sunt
»bisericute", cu o impartire intre colegi mai tineri si mai in varsta, subliniind
existenta unor grupuri separate si dificultati in integrarea completa a echipei
,Foarte simplu ,bisericute"” ca peste tot, exista colege mai tinere, colege mai in
varsta(...) deci asa raméane cu relatiile interpersonale sunt bisericute, si cred ca
peste tot sunt. E important sa tinem relatiile de cooperare sa ne rezolvam task-
urile prin cooperare, pentru ca depind unele de altele si noi unii de altii prin asta,
dar na...”

Iar G.I sustine ca relatiile interpersonale sunt excelente, ceea ce sugereaza
0 armonie si o cooperare eficienta in cadrul echipei ,Relatiile interpersonale in
cadrul echipei mele sunt excelente.”

Prin intrebarea ,,Cum credeti ca afecteaza relatiile interpersonale munca in
echipa?”, am vrut sa obtinem o perspectiva asupra modului in care dinamica
relatiilor interpersonale poate influenta performanta si coeziunea intr-o echipa.
Subiectii oferindu-ne doua tipuri de raspunsuri pozitiv si negativ, ca de exemplu:

B.A, M.F, V.P, N.A, B.D, L.R, G.L, G.I cred ca relatiile interpersonale pozitive
pot imbunatati munca in echipa prin stimularea comunicarii, colaborarii,
creativitatii si moralului. Aceste relatii favorizeaza un mediu de lucru armonios si

productiv.
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Iar B.C, B.N mentioneaza ca relatiile interpersonale negative sau prea
apropiate pot duce la conflicte, favoritism, gelozie sau invidie, afectand negativ
performanta si coeziunea echipei. Aceste tensiuni pot crea un climat de lucru
stresant si neproductiv.

Am dorit sa aflam cum percep subiectii empatia in relatiile interpersonale si
in mentinerea unor relatii sanatoase si productive ( 18.Ce rol joaca empatia in
relatiile cu colegii de la locul de munca? ) , raspunsurile fiind astfel:

B.C subliniaza importanta empatiei in sprijinirea colegilor care trec prin
probleme personale, ceea ce le permite sa se concentreze mai bine la munca ,,
Empatia joacad un rol important in sensul ca, daca vreun coleg are o problema
personala si nu se poate concentra la un moment dat pe o datorie profesionala,
trebuie ajutat pentru rezolvarea acestei probleme.”, de aceeasi parere este si G.I
mentionand ca empatia joaca un rol foarte important in zilele dificile, cand
sprijinul unui coleg poate face o mare diferenta ,Un rol de o importanta iesita din
comun. Deoarece fiecare om are zile dificile, iar acolo este foarte important sa
gasesti macar un coleg care sa empatizeze cu tine.”.

B.A subliniaza ca empatia faciliteaza o comunicare mai eficienta,
gestionarea conflictelor, construirea increderii si respectului reciproc, toate
acestea contribuind la un mediu de lucru armonios si productiv , Atunci cand
suntem empatici, suntem capabili s& ne punem in locul celorlalti, sa intelegem
perspectivele lor si sa simtim emotiile lor. Aceasta ne ajuta sa comunicam mai
eficient, sa gestionam conflictele in mod constructiv si sa construim relatii bazate
pe incredere si respect reciproc.”, de aceeasi parere sunt si subiectii M.F, V.P,
G.L si L.R.

N.A evidentiaza faptul ca empatia ajuta la mentinerea unei atmosfere
pozitive in birou si la atingerea obiectivelor comune ,Consider ca empatia joaca
un rol destul de important, deoarece trebuie sa fie o intelegere intre colegi de
echipa pentru a putea avea un vibe pozitiv in birou si pentru a duce la sfarsit task
urile pe care le avem.”.

B.D subliniaza ca, in contextul lucrului cu copiii, empatia nu este importanta
doar fata de colegi, ci si fata de copii, promovand un mediu armonios si de
intelegere ,Empatia joaca un rol foarte important deoarece noi lucram cu copiii

iar noi trebuie sa le oferim un exemplu nu doar pe partea de dans ci si pe partea
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de comunicare intre acestia iar noi trebuie sa aratam empatie nu doar fata de
colegi si fata de copii trebuie sa le aratam ca mediul in care ei vin sa isi desfdsoare
pasiunea fata de dans trebuie sa fie unul plin de armonie”. Iar B.N mentioneaza
ca empatia ar trebui sa prevaleze asupra competitiei in echipa, deoarece
competitia excesiva poate fi demoralizanta si poate inhiba colaborarea ,,Un rol
foarte mare, as zice si nu stiu daca sa ma refer aici la cat de insuflata e empatia
de catre manager sau faptul ca se doreste mai mult sa fim cateodata in
competitie, desi noi suntem intr-o echipa, nu competitia ar trebui sa fie cea care
ne motiveaza”

Satisfactia profesionala este esentiala pentru succesul personal al
angajatilor, precum si pentru succesul general al organizatiilor, de aceea am
adresat intrebarea ,,19. Cum contribuie relatiile pozitive la locul de munca la
satisfactia dvs. profesionala?, iar raspunsurile subiectilor sunt:

B.C. subliniaza ca un mediu de lucru prietenos si lipsit de bariere contribuie
la 0 munca mai usoara si mai placuta ,Este normal ca daca muncesti intr-un
mediu prietenos, calm. fara sa se puna bariere munca devine mai usoara mai
placutd si mai aproape de obiectiv.” B.A. spune ca relatiile pozitive sunt esentiale
pentru crearea unui mediu de lucru placut si sustinator, care contribuie la
apreciere si respect reciproc ,Relatiile pozitive la locul de munca au un impact
semnificativ asupra satisfactiei mele profesionale in mai multe moduri. In primul
rand, acestea contribuie la crearea unui mediu de lucru placut si sustindtor, in
care ma simt apreciat si respectat de catre colegi si managera.” De aceeasi parere
este si M.F.

V.P afirma ca acestea indeplinesc nevoile sociale si emotionale, ofera suport
emotional, reduc stresul si imbunatatesc echilibrul intre viata profesionala si cea
personald, crescand astfel motivatia si placerea de a veni la munca ,relatiile
pozitive pot duce la o atmosfera de lucru mai placuta si mai relaxata, ceea ce
poate reduce nivelul de stres si poate Imbunatati echilibrul intre viata
profesionala si cea personala.” N.A. sustine ca un mediu de lucru pozitiv conduce
la un mod de lucru constructiv si la cresterea randamentului angajatilor, ceea ce
contribuie direct la satisfactia profesionala ,dacd mediul de lucru este unul
pozitiv, atunci si modul de lucru este unul constructiv si angajatii dau randament.

In concluzie relatiile pozitive m& ajutd la satisfactia mea profesionald.” Raspunsul
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lui B.D este ca relatiile pozitive au un impact direct asupra starii emotionale
personale, subliniind ca un mediu de lucru pozitiv reduce stresul si presiunea
emotionald ,Eu sunt o persoana care este foarte usor afectata de starea celor din
jurul meu de exemplu daca cineva are o stare negativa mi-o transmite automat
si mie, de aceea cred ca relatiile pozitive pentru mine sunt foarte benefice pentru
ca la finalul zilei daca la locul de munca totul a fost bine bine, starea de bine este
este simtita si nu am niciun fel de stres sau presiune emitionala.” L.R. subliniaza
»Ca relatiile pozitive contribuie la crearea unui mediu de lucru placut, unde
colaborarea si impartasirea ideilor sunt incurajate Starea pozitiva contribuie la
crearea unei atmosfere unde toata lumea se simte confortabil sa impartaseasca
idei si sa colaboreze. cand esti inconjurat de o energie buna, productivitatea
creste, la fel si creativitatea si toata lumea e mai motivata sa dea tot ce-i mai

77

bun.”. G.L. evidentiaza ca relatiile pozitive aduc beneficii multiple, cum ar fi
cresterea motivatiei si placerea de a merge la serviciu, oferind in acelasi timp
sprijin si incurajare in momentele dificile, contribuind astfel la dezvoltarea
personalad si profesionala Cand ai relatii bune cu colegii si te simti intr-un mediu
de lucru placut, acest lucru poate aduce multe beneficii. Te simti mai motivat si
iti place sa mergi la serviciu.” B.N. subliniaza importanta relatiilor prietenoase si
informale la locul de munca, aratand ca acestea contribuie la o colaborare mai
placuta si eficienta ,relatiile formale nu sunt importante, insa daca tot depind
sarcinile mele de cele a colegei as prefera sa pot sa fac si glume cu ea daca e
cazul si sa sa fim si serioase atunci cadnd e cazul, deci destul de mult.”. G.I.
mentioneaza ca relatiile pozitive contribuie atat la bunastarea personala, cét si la
cea profesionala ,Contribuie la bundstarea mea personald si totodata si
profesionala.”

3.6. Conflictul in relatiile interpersonale si evitarea acestuia

Conflictul in relatiile interpersonale reprezinta o provocare comuna Ssi
inevitabild in cadrul oricarei organizatii sau grup social si este important sa stim
cum sa evitam sau gestionam aceste situatii.

In legdturd cu conflictele la locul de munca si modul in care managementul
organizational reuseste sa gestioneze aceste situatii, am dorit sa aflam cum
percep subiectii felul in care superiori abordeaza conflictele (intrebarea: In cazul

dvs., managerul a intervenit in conflictul pe care I-ai avut? Daca da, cum a
118



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

procedat si ce parere aveti de abordarea acestuia asupra problemei?), iar
persoanele au raspuns astfel:

B.C. considera ca interventia managerului dupa ce conflictul s-a atenuat a
fost benefica, deoarece a permis rezolvarea directa si obiectiva a problemei LIn
cazul meu, managerul aflat de conflict dupa ce s-a atenuat, ceea ce a fost mai
bine pentru ca e mai usor de rezolvat problema strict cu persoana in cauza.” B.A
nu a avut conflicte la locul de munca, dar are incredere ca, in caz de conflict,
managerul ar fi gestionat situatia eficient ,Nu am avut un conflicte la locul de
munca, dar daca as fi avut, stiu sigur ca managera mea ar fi fost mai mult decat
capabila sa il gestioneze in cel mai eficient mod posibil.” M.F. apreciaza abordarea
managerului, care a intervenit prin discutii deschise si obiective cu ambele parti
implicate in conflict ,in cazul meu, managerul a intervenit in conflictul pe care I-
am avut si a abordat situatia printr-o discutie deschisa si obiectiva cu ambele
parti implicate.”

V.P. critica interventiile managerului, considerandu-le superficiale si axate
pe solutionarea imediata a conflictelor, fara a aborda cauzele profunde ,Din
pacate, in cazul managerului meu care nu isi arata interesul fata de angajati si
nu incearca sa previna conflictele, abordarea sa a fost adesea mai degraba
superficiald si concentrata pe solutionarea imediata a situatiei.” N.A. apreciaza
ca managerul a intervenit in mod regulat in conflicte, ascultand opiniile tuturor
partilor implicate si incercand sa gaseasca solutii care sa satisfaca ambele parti
~Da, managerul meu mereu a intervenit in conflictele care au existat in
organizatia noastra, cum am mai spus, el mereu a ascultat pdrerea si opinia
persoanelor aflat in conflict.” B.D. apreciaza interventia managerului, care a
condus la rezolvarea usoara a conflictului datorita ascultarii si respectarii
sfaturilor acestuia ,, Conflictul a fost incheiat cu usurintd deoarece fiind manager
a, noi am ascultat sfaturile ei si am luat in considerare absolut tot ce a spus astfel
am ascultat-o si am incheiat conflictul.” L.R afirma ca managerul a gestionat
conflictul ascultand ambele parti si sanctiondnd partea vinovata, ceea ce
sugereaza o abordare justa si echilibrata ,/a conflictul pe care I-am avut cu acea
colega, managerul a ascultat ambele parti, iar ea fiind vinovata, managerul a

sanctionat-o.”

119



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

G.L. apreciaza abordarea respectuoasa a managerului, care a pus accent pe
gasirea unui compromis si pe imbunatatirea relatiilor de echipa ,Abordarea sa a
fost foarte respectuoasa si a pus accent pe gdsirea unui compromis si pe
imbunatatirea relatiilor in echipa.” B.N a spus ca managerul nu a fost prezent in
companie in momentul conflictului, iar interventia ulterioara nu a fost suficienta
pentru a rezolva tensiunile ramase ,,nu s-a aflat in birou, nu era in companie in
acel moment, dar cand a ajuns si a auzit toata problema trecuse, nu mai era asa
de calda, si cumva nu s-a mai axat sa o rezolve.” G.I nu a avut conflicte cu colegii,
ci cu managerii. Aceasta sugereaza ca problemele de relationare si conflict apar
la un nivel managerial, ceea ce poate indica probleme de leadership sau de
gestionare a echipei ,Nu am avut conflicte cu colegii de echipa, conflictele mele
au fost cu managerii.”

B.C. identifica doua cauze principale ale conflictelor: orgoliile personale si
aspectele financiare ,Cum am spus si in cazul conflictelor, orgoliile si banii.” B.A.
subliniaza importanta comunicarii eficiente si a armonizarii valorilor si stilurilor
de lucru pentru prevenirea conflictelor. De asemenea, competitia pentru resurse
limitate este un alt factor declansator ,As spune ca principalele cauze includ, in
primul rand, comunicarea deficitara, poate si diferentele in valori si stiluri de
lucru, dar si competitia pentru resurse limitate.” M.F. identifica mai multi factori
ce contribuie la conflicte: comunicarea deficitara, diferentele in stilul de lucru,
neclaritatea rolurilor, concurenta, lipsa de respect si managementul slab al
conflictelor ,Da, exista cativa factori care pot contribui la aparitia conflictelor in
relatiile interpersonale la locul de munca. Acestia includ comunicare deficitara,
diferente in stilul de lucru, neclaritatea rolurilor si responsabilitatilor, concurenta
sau rivalitatea, lipsa de respect reciproc si managementul slab al conflictelor.” de
aceeasi parere este si V.P.

N.A. subliniaza lipsa comunicarii, neintelegerile, diferentele de personalitate
sau valori, asteptarile nerealiste si stresul ca factori principali in aparitia
conflictelor in echipa , Principalii factori care pot contribui la aparitia conflictelor
intr-o echipa includ lipsa comunicarii, neintelegerile, diferentele de personalitate
sau de valori, asteptarile nerealiste si stresul.” B.D. identifica gelozia, invidia si
competitia ca fiind factori principali in aparitia conflictelor, in special in contextul

claselor de dans ,Cum am mai spus si mai sus consider ca gelozia si invidia
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competitia in mai multe clase cu acelasi stil de dans poate parea foarte des
competitia frustrarea de ce am eu mai putin copii decat celdlalt de ce trebuie ora
mea sa fie mai tarziu decit a celuilalt si asa mai departe.” L.R. identifica
frustrarea, lipsa respectului, superioritatea si concurenta ,Cum am mentionat si
la factorii ce influenteaza conflictul si aici sunt de aceeasi parere ca principalii
factori sunt, frustrarea, lipsa respectului, superioritatea si concurenta.”G.L.
identifica comunicarea ineficienta, diferentele de personalitate si stiluri de lucru,
stresul si perceptia inechitatii ,Lipsa unei comunicari eficiente, care poate duce
la neintelegeri si frustrari intre asistente. Diferente de personalitate si stiluri de
lucru, diferitele personalitati si moduri de abordare pot genera conflicte in
colaborarea zilnica. Stresul si presiunea.”

B.N. identifica superioritatea si competitia, precum si diferentele in
organizare si asteptarile diferite ,Cred cd, o sa raman la latitudinea de
superioritate si competitia.” G.I. mentioneaza favoritismele si diferentele
nejustificate salariale ,Favoritismele si diferente nejustificate salariale.”

Comunicarea este esentialda pentru mentinerea armoniei si prevenirea
conflictelor, de aceea am adaugat intrebarea ,Ce strategii folositi pentru a
imbunatati comunicarea intr-o relatie interpersonala si pentru a preveni
conflictele?” pentru a afla ce strategii folosesc intervievatii pentru a imbunatatii
comunicarea in relatiile interpersonale de la locul de munca. Raspunsurile sunt
urmatoarele:

B.C. subliniaza importanta separarii problemelor personale de mediul de
munca si valorizeaza ascultarea colegilor pentru a intelege punctele lor de vedere
,In primul rénd, trebuie s& reusim ca problemele personale s& nu ne afecteze la
locul de munca, mereu doresc sa ascult si parerea colegilor mei”. B.A. utilizeaza
o strategie complexa, incluzand claritatea in comunicare, abordarea calma si
constructivd a tensiunilor si clarificarea rolurilor si responsabilitdtilor ,In
incercarea de a imbunatati comunicarea si a preveni conflictele in relatiile
interpersonale, ma concentrez pe ascultarea activa si intelegerea profunda a
perspectivelor celorlalti, exprimand in acelasi timp respect si empatie.” M.F. isi
axeaza strategia pe recunoasterea factorilor de conflict si colaborarea pentru
promovarea unei atmosfere pozitive ,Este important sd recunoastem acesti

factori si s& lucram impreuna pentru a promova o atmosfera de lucru pozitiva si
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cooperanta.” V.P. foloseste o gama larga de strategii: ascultarea , comunicarea
deschisa si sincera, clarificarea rolurilor si asteptarilor, construirea relatiilor
bazate pe incredere si respect ,Exista mai multe strategii pe care le folosesc (...)
ascultarea, pentru a intelege cu adevarat perspectivele si preocuparile celorlalti
inainte de a raspunde sau de a lua decizii (...) Comunicare deschisa si sincera,
favorizez o comunicare sincera si deschisa, in care toti membrii echipei se simt
confortabil sa isi exprime gandurile”, aceleasi strategi le foloseste si N.A.
subliniaza importanta ascultarii, comunicarii clare si deschise, respectului
reciproc si empatiei ,Folosesc strategii precum ascultarea pdarerii celorlalti,
exprimarea clarad si deschisa a gandurilor si sentimentelor.” B.D. isi ajusteaza
comportamentul in functie de temperamentul si pretentiile fiecarei persoane,
respectand principiile acestora pentru a evita conflictele ,Incerc s§ imi dau seama
de fiecare persoana cam ce temperament are si ce pretentii are de la cineva si
stilul caracterul si incerc sa Ii respect principiile astfel incat sa evit orice conflict.”
L.R. nu foloseste strategii formale, ci se bazeaza pe comunicare constanta si
evitarea conflictelor prin focusarea pe propriile sarcini ,Incerc tot timpul s&
comunic cu persoanele din jur. Nu pot sa spun ca am niste strategii anume, pur
si simplu incerc cat de mult posibil sa nu intr-un conflicte.” G.L. subliniaza
importanta mentinerii unui echilibru intre relatiile personale si profesionale
pentru a nu afecta negativ performanta echipei ,Consider ca trebuie sa existe un
echilibru intre relatiile personale si profesionale si sa ne asiguram ca acestea nu
afecteaza negativ performanta si rezultatele echipei.”

B.N. nu foloseste o strategie specifica, ci incearca sa fie obiectiva si deschisa
cu toti colegii ,Nu consider ca am o strategie anume, incerc sa fiu obiectiva si
deschisa cu toata lumea, asa cum am spus pentru mine sunt destul de importante
relatiile pozitive”. G.I. mentioneaza ca nu foloseste strategii pentru
imbunatatirea comunicarii sau prevenirea conflictelor ,Nu folosim strategii.”

Prin intrebarea ,Cum poate fi cultivata increderea reciproca in cadrul
relatiilor pentru a preveni conflictele?”’,am dorit sa aflam cum reusesc subiectii
sa cultive increderea reciproca in cadrul echipelor de la locul de munca, iar
raspunsurile sunt urmatoarele:

B.C. sugereaza ca respectul si mentinerea unei distante adecvate fata de

intimitatea colegilor sunt esentiale pentru a cultivarea increderii ,, Incerc s& postez
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mereu distanta de intimitatea colegilor mei, le ofer respect si doresc sa fiu o
colega cat mai ok”, iar L.R afirma aceeasi idee. B.A. pune accent pe autenticitate,
transparenta, respect, ascultare activa si empatie ,Consider ca cultivarea
increderii reciproce in cadrul relatiilor este esentiala pentru prevenirea conflictelor
(...) autenticitatea si transparenta in comunicare, respectandu-se opiniile si
valorile celorlalti(...) Ascultarea activa si cu empatie”. M.F., B.D. si V.P
evidentiaza importanta oferirii de feedback pozitiv si constructiv si recunoasterea
contributiilor colegilor ,Fiind consecvent si comunicdnd deschis si transparent,
poti crea un mediu in care colegii se simt confortabil sa impartaseasca si sa
lucreze impreuna.”, ,Comunicarea deschisa si transparentd, respect reciproc,
feedback constructiv, o echipad unita, imbunatatirea continud, dorinta de a
imbunatati mereu anumite aspecte.”, ,Fiind deschisi la feedback si empatici in
relatii, aratam ca ne pasa de binele celor din jur.”

N.A. evidentiaza importanta comunicarii deschise, respectului si colaborarii
stranse pentru cultivarea increderii ,Consider ca increderea in cadrul unei echipe
poate fi cultivata prin comunicare deschisa, respect si incredere.” G.L. subliniaza
consecventa, respectarea promisiunilor, transparenta, empatia Si
confidentialitatea ca elemente cheie ,,Sa fii mereu consecvent in cuvinte si
actiuni, o persoana de incredere si care isi respecta promisiunile pe care le face,
sa fii transparent si impartasesti gandurile si sentimentele tale intr-un mod
respectuos, sa arati empatia”

B.N avertizeaza asupra impactului negativ al criticii agresive si promoveaza
abordarile constructive pentru corectarea greselilor ,,am luat parte la conflict si
am vazut ca daca faci o mica greseala, care poate fi remediata, e mult mai usor
sa vina cineva si sa faca cu tine circ (...) decat sa iti spuna ca ai gresit si uite
trebuie sa le faci, o sa iti ia mai mult dar e greseala ta si trebuie sa ti-o asumi,
deci increderea asta, nu cred ca ar mai fi dupa ce am vazut lucrurile astea”. G.I
sugereaza apelarea la respect, transparenta si empatie ,Prin respect,
transparenta si empatie.”

Concluzii
Obiectivul acestei lucrari a fost sa investigheze frecventa conflictelor la locul

de munca, legatura dintre relatiile interpersonale si conflicte, precum si strategiile
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eficiente pentru prevenirea sau gestionarea conflictelor, cu scopul de a proteja
productivitatea si satisfactia profesionala.

Pentru atingerea acestui scop, am intervievat 10 persoane care provin din
domenii diferite si care au functii, varsta si vechime pe piata muncii diversificata,
pentru a obtine rezultate cat mai valoroase.

Scopul principal al acestei cercetari a fost acela de a observa céat de frecvent
sunt intalnite conflictele la locul de munca, iar din raspunsurile subiectilor am
constatat ca majoritatea au trecut macar o data prin aceasta situatie neplacuta,
unii abordand problema cu calm si prin comunicare, iar pe altii, neavand curajul
sa vorbeasca despre situatie, i-a afectat pe plan profesional. Dintre cei 10
subiecti, 2 au avut conflicte cu managementul organizational, nu cu colegii. In
legatura cu productivitatea si satisfactia la locul de munca, un numar considerabil
de subiecti au afirmat ca conflictul la locul de munca ii afecteaza, demoralizandu-
i, ne mai dorind sa dea randamentul de care este nevoie, iar foarte putini subiecti
au spus ca nu 1i afecteaza in niciun fel situatiile tensionate de la locul de munca,
conflictul fiind uneori chiar o sursa de motivare.

Cauzele conflictului au fost enumerate astfel: diferentele de personalitate,
valori si opinii diferite, partea financiara, comunicare deficitara si politica
defectuoasa a organizatiilor. Strategiile de evitare sau gestionare a acestor
conflicte sugerate de subiecti sunt: comunicarea intre angajati si manageri,
ascultarea partilor implicate in conflict si gasirea de solutii potrivite, precum si
implicarea mai accentuata a managementului organizational. Din interviuri am
descoperit faptul ca doar 2 subiecti au avut oportunitatea de a participa la un
training de gestionare a conflictului la locul de munca, iar ceilalti 8 au afirmat ca
spera ca pe viitor sa aiba ocazia sa treaca printr-o astfel de experienta, deoarece
i-ar ajuta.

Despre relatiile interpersonale, subiectii s-au impartit in doua tabere: cei
care considera ca, pentru o activitate cat mai productiva si placuta, ar fi de
preferat sa existe, pe langa legaturile formale, si legaturi informale, cele de
prietenie, si cei care considera ca lucreaza mult mai bine individual, pastrand
bariera unei relatii formale cu colegii de birou. Astfel, 2 subiecti afirma ca relatiile

mult prea apropiate declanseaza conflictele la locul de munca, iar restul afirma
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ca relatiile interpersonale pozitive pot imbunatati munca in echipa prin stimularea
comunicarii, colaborarii, creativitatii si moralului.

Relatiile interpersonale pot fi imbunatatite, dupa parerea subiectilor, pentru
a preveni aparitia conflictelor prin: pastrarea unei distante adecvate, empatie,
comunicare, respect, transparenta, oferirea de feedback, incredere si abordari
constructive.

In concluzie, conflictele la locul de muncd ajung sa afecteze performanta si
satisfactia profesionald, iar ca strategii de evitare sau gestionare a conflictelor
sunt: comunicarea intre angajati si manageri, ascultarea partilor implicate in
conflict si gdsirea de solutii potrivite, implicarea mai accentuata a
managementului organizational si introducerea de training-uri de gestionare a
conflictelor, deoarece prin aceste training-uri angajatii invata cum sa gestioneze

conflictele intr-un mod cat mai eficient.
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The role of religion in the construction of social identity in

urban societies
Irina-Mihaela CERNICA 1

Abstract
In regards of the present paper, I proposed to observe the impact of the

religious life and customs within the communities that are part of an urban
environment. For this, I used and applied the questionnaire method to people
that are part of an urban environment and which they differentiate themselves
by their occupations and age. Their answers outlines the way people relate to
religion in the contemporary society, unlike other stages of historical
development, taking into account the evolution of technology or the
modernization of the society. I would like to conclude and support the idea
according to which, religion was, is and will always be a landmark worth taking
into account, due to the fact that people need to feel that they can relate to
something or someone in order to overcome difficult moments, crisis or even to
stay connected to everyday realities.

Keywords: religion, urban communities, modernization,
contemporary society, social changes
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Rolul religiei in constructia identitatii sociale in societatile

urbane
Irina-Mihaela CERNICA 1

1.Introducere

In diferite perioade istorice ale dezvoltdrii umanitatii, religia a insemnat o
apropiere de divinitate si implicit, de propriul suflet. Oamenii s-au apropiat de
biserica pe masura ce relatiile cu comunitatile locale au fost mai dificil de inteles
si au adancit diferentele socio-economice sau culturale. Fiecare dintre noi simtim
la un moment dat ca avem nevoie de mai multa intelegere si, prin relatia cu o
comunitate religioasa, reusim sa ne intelegem, sa ne raportam la felul in care
percepem realitatea cotidiana, in asa fel incat sa depasim greutatile, sa
comunicam, sa dezvoltam legaturi sociale sau morale.

Familia este cea mai apropiata de noi si daca un membru al familiei se afla
in dificultate, avem nevoie de un sprijin, iar biserica este cea mai apropiata de
sufletul uman, caci ofera, in multe situatii, sprijin emotional si impacare. Membrii
comunitatilor religioase impartasesc momente esentiale alaturi de noi si prin
pastrarea relatiilor de comunicare cu acestia, suntem influentati de cele mai
multe ori spiritual, dar, uneori exista si situatii cand si din punct de vedere
material, avem parte de astfel de sprijin.

Activitatile de zi cu zi pot fi uneori factori ce ingreuneaza comunicarea sau
posibilitatea de depasire a unor situatii conflictuale si relatia cu un duhovnic poate
facilita aceasta situatie, prin distragerea de la un gand negativ sau de la factorul
care ne determina gandul negativ.

Am ales aceasta tema de studiu deoarece am observat ca unii oameni par
mai impacati dupa ascultarea unei slujbe sau dupa interactionarea cu cei care le
inteleg dificultatile prin care trec, mai ales ca in contextul socio-economic actual,
greutatile par sa fie din ce in ce mai multe si mai greu de depasit. Timpul petrecut
alaturi de cei dragi este din ce in ce mai scurt, fiecare om tinde sa se gandeasca
la cum sa-si traiasca viata zilnic, indepartandu-se de sine, de cei dragi sau de

ceea ce-| poate face fericit. Prin apropierea de biserica, putem intelege ca traiul
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simplu este uneori cel care ne ajuta sa ne regasim si sa recunoastem care sunt
valorile personale cele mai importante si sa ne apropiem sufleteste de
profunzimea vietii.

Lucrarea de fata isi propune ca obiectiv general explorarea impactului pe
care religia il are asupra relatiilor interumane, prin paralela intre felul in care se
raporteaza omul la biserica in mediul rural sau urban. Din acest obiectiv general
se desprind urmatoarele obiective specifice: explorarea modului in care religia
influenteaza calitatea vietii umane, analizarea motivelor pentru care omul se
raporteaza la biserica, investigarea influentei acesteia asupra bunastarii
spirituale,

inventarierea efectelor pe care o comunitate religioasa le are asupra rutinei
zilnice a fiecaruia si identificarea modului in care omul gestioneaza implicarea sa
afectiva in viata comunitatii religioase.

Capitolul I: ,Cadrul conceptual si teoretic” se bazeaza pe conceptele
teoretice legate de religie si identitatea socialda. De asemenea, am mentionat si
o teorie care se refera la conceptul de , identitatea sociala”.

Capitolul al II-lea: ,Metodologia cercetarii” reprezinta analiza designului
metodologic. Aici am mentionat instrumentele de cercetare folosite, adica ghidul
de interviu, prin intermediul caruia am obtinut cele zece interviuri necesare
lucrarii mele de licenta.

Capitolul al III-lea: ,Rezultate” evidentiaza raspunsurile obtinute prin
intermediul interviurilor.

Capitolul al IV-lea: ,Concluzii” face referire la descoperirile pe care le-am
facut in urma raspunsurilor la intrebarile din ghidul de interviu.”

1.1. Cadrul conceptual si teoretic

Oamenii de stiinta au inceput sa priveasca religia ca fiind acele activitati si
un mod de viata, care modeleaza emotiile, obiceiurile, practicile sau virtutile
distincte; conturand scopuri distincte, dorinte, pasiuni si angajamente;
influentand credintele si modurile de gandire distincte. Religia este, de
asemenea, folosita ca limbaj pentru a discuta si explica ceea ce face un individ si
motivele din spatele actiunilor sale (Henera et al., 2017).

Potrivit lui Ambalu et al., (2013), religia a influentat cultura umana inca din
preistorie, modeland totul, de la politica razboiului si pacii pana la notiuni de
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moralitate si probleme de sex, reproducere si familie. La nivel individual, le-a
oferit oamenilor un sentiment de sens, scop si confort si chiar si astazi, cand
stiinta pare sa ofere raspunsuri la multe dintre misterele lumii, credinta persista
si multe religii - inclusiv crestinismul si islamul - sunt inca in crestere. De fapt,
Dakhli si colaboratorii sai (2013) au stabilit ca religia este cea mai proeminenta
strategie de coping folosita atat de barbati, cat si de femei.

Chuah et al., (2016) afirma ca religia are un impact asupra modului in care
indivizii sunt identificati si conectati social. Afilierea la aceeasi religie poate spori
identitatea de grup, poate da identitate sociala si, la randul sau, poate induce
discriminarea bazata pe asemanarea intereselor oamenilor. Astfel, identitatile
religioase pot servi ca indicii privind natura si gradul de conexiune dintre indivizii
care interactioneaza.

Nelson (2009) a discutat in cartea sa numita ,Psihologie, religie si
spiritualitate” ca, desi crestinismul este o traditie religioasa diversa, tinde sa aiba
totusi o forma puternica de organizare interna si subliniaza foarte mult acordurile
in credinta, precum si in practica. Ca rezultat, crestinismul are mai mult un nucleu
central de credinte care sunt larg acceptate in organizatiile crestine. Aceste
credinte comune ar include existenta unui Dumnezeu transcendent, personal,
care a creat universul, iubeste si are grija de el si ca umanitatea a fost creata
dupa chipul lui Dumnezeu, facand astfel un individ special si unic.

Aproximativ 2,1 miliarde de credinciosi se identifica cu crestinismul de pe
tot globul. Astazi exista patru mari diviziuni ale crestinismului, romano-catolic,
ortodox oriental si protestant; dar in categoria crestinismului, exista 11 ramuri
ale confesiunii crestinismului, romano-catolica, ortodoxa, anglicana, anabaptista,
baptista, luteranad, penticostala, metodista, prezbiteriana, nonconfesionala si
Biserica Unita a lui Hristos sau Congregationala. Bisericile evanghelice, reformate
si congregationale sunt incluse in Biserica Unita a lui Hristos (McDarris, 2015).

Ca fiinta sociala, in timp ce fiintele umane fisi construiesc identitatea
individuala cu intrebarea ,cine sunt eu?” isi stabilesc identitatea sociala pe baza
apartenentei si loialitatea fata de intrebarea ,cine suntem noi?”. Fiintele umane
care se afla intr-un mediu social din momentul nasterii, dobandesc cele mai
importante informatii in constructia ego-ului in procesul de socializare. Incd din

primii ani de dezvoltare, copilul realizeaza mai intai actiunile indivizilor si
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grupurile care ii constituie mediul si apoi il adopta pentru el insusi in timp ce isi
adopta si interiorizeaza rolurile si atitudinile.

Conceptul de identitate este definit in trei moduri diferite ca ,Un set de
indicatii, calitati si caracteristici care sunt unice pentru o fiinta umana ca fiinta
sociala si conditiile care fac pe cineva o anumita persoana”, ,Un set de proprietati
pentru identificarea oricarui obiect”, ,Documentul de identificare a persoanei,
identitate”. Dupa cum s-a mentionat in a treia definitie, cuvantul cheie in
determinarea identitatii este ,cine”. Pentru ca oamenii doresc sa aiba informatii
despre comportamentele si atitudinile lor pentru a interactiona cu alti indivizi.
Mai mult, omul are nevoie de informatii despre sine pentru a-si ghida relatiile cu
el insusi si cu alti indivizi. In timp ce structurile interactive si sociale conferd
oamenilor identitate, identitatea le permite indivizilor sa interactioneze cu
informatiile pe care le ofera despre ei insisi si despre ceilalti (Hogg & Vaughan,
2011, 138). ,Identitatea este un set de semnificatii in care individul isi defineste
rolul exclusiv in societate, apartenenta la un anumit grup sau calitatile si
caracteristicile unice ale individului ca persoana unica si speciala” (Burke & Stets,
2009, 3).

Pe masura ce crestem, mediul nostru social se extinde, la fel si libertatea
noastra de a alege grupuri sociale despre care credem ca reflecta caracteristicile
si valorile noastre personale. Aceste experiente formeaza ulterior dimensiuni
importante ale identitatii noastre. Mediul social limitat la inceput la familie, s-a
extins treptat ca urmare a relatiilor cu scolile, munca, grupurile religioase si
etnice si diverse organizatii non-guvernamentale. Pe masura ce varsta si nivelul
de maturitate creste, constiinta de sine creste si el/ea va incepe sa faca preferinte
de grup social compatibile cu caracteristicile si valorile sale personale si astfel isi
vor forma propria identitate sociald. In timp ce toate acestea se intdmpld, sinele
si personalitatea individului vor fi modelate de influenta structurii sociale in care
el/ea traieste. In acest sens, in timp ce identitatea realizeazd o interactiune
sociala prin furnizarea de informatii indivizilor despre ei insisi si despre ceilalti,
structurile interactive si sociale confera identitate oamenilor (Hogg & Vaughan,
2011, 138).

Procesul de dobandire a identitatii mentionat mai sus nu este un proces

unidirectional si static, ci un proces dinamic care continua de-a lungul vietii. Pe
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de o parte, individul isi stabileste identitatea subiectiva recunoscandu-se pe sine
si, pe de alta parte, construieste o identitate obiectiva, fiind recunoscut de catre
altii oameni (Berger & Luckmann, 2008, 192-196). Cu aceasta dialectica, oamenii
devin mai mult decat un organism biologic, ci si un produs al societatii in care
traiesc. Oamenii se nasc in grupuri si dobandesc calitati sociale in grupuri. Prin
aceste grupuri, informatiile si valorile care sunt valabile in societate sunt
transferate individului. Socializarea este procesul prin care un individ invata
regulile, valorile, atitudinile si comportamentele, practicile societatii, actioneaza
in conformitate cu ceea ce invata si astfel dobandeste o personalitate in cadrul
societatii (Icli, 2008, 117).

Identitatea, pe scurt, actioneaza ca o punte care leaga indivizii si societatea.
Dupa cum spune Cooley (1902), conceptul de identitate este foarte important in
monitorizarea relatiei dintre individ si societate, care sunt ,cele doua parti ale
aceluiasi lucru”. Pentru a putea spune ca un grup social reflecta identitatea
individului, nu este suficient ca individul sa fie membru al acestui grup, ci si sa
se simta apartinand acelui grup, sa pretuiasca acel grup si ar trebui sa se
identifice cu acel grup. Identificarea cu grupul social actual si dezvoltarea
constientizarii apartenentei reprezinta a doua etapa in completarea identitatii
sociale. Ozdemir a definit identitatea sociala ca , 0 constientizare a apartenentei
la valorile, normele, rationamentul, arta, limbajul, religia, traditiile si obiceiurile
si alte institutii ale mediului social dezvoltate de individ ale mediului social caruia
individul ii apartine (Ozdemir, 2001, 108).

Apartenenta nu este o preferintd, ci o nevoie de baza pentru om. ,Nevoia
de apartenenta puternica, adanc inradacinata si extrem de raspandita
(Baumeister & Leary, 1995) inseamna ca omul are un motiv de baza pentru a
comunica cu ceilalti, a fi acceptat, si a face parte dintr-un grup social”.
Importanta emotionala si valoarea atribuita grupului social caruia i apartine vor
sta, de asemenea, la baza identitatii sociale (Tajfel, 1981). Existenta unei
experiente comune sau paralele in cadrul grupului creeaza o unitate puternica.
Totusi, nevoile de extindere si protectie ale grupului joaca un rol in crearea
sentimentelor de unificare si solidaritate ale membrilor (Wach, 1995, 339).
Personalitatea dobandita de individ in timpul procesului de socializare si in acelasi

timp si efectul grupului asupra individului, va fi cadrul principal care determina
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activitatile sale sociale.

Indivizii care sunt identificati cu societatea in care traiesc au perceptia ca
au caracteristici similare cu alti membri ai societatii. Ei se plaseaza in aceeasi
categorie cu ceilalti membri ai grupului si evalueaza lumea exterioara in cadrul
valorilor si normelor grupurilor lor (Arkonac, 2005, 340-343). Aceasta
apartenenta la grup tinde sa conecteze indivizii cu un sentiment de apartenenta
la grup si sa actioneze in conformitate cu obiectivele comune ale grupului.
Sentimentul de apartenenta la orice societate este unul dintre principalii
canalizatori ai indeplinirii responsabilitatilor acelei societati.

Desi nu exprima in mod direct conceptul de apartenenta, Durkheim (1995)
sugereaza ca integrarea cu grupurile sociale, sentimentul de unitate si a avea
legaturi sociale sunt una dintre nevoile obligatorii ale individului (deoarece lipsa
acestora provoaca disconfort care poate provoca chiar sinucidere) si ca aceste
nevoi sunt necesare pentru a fi satisfacute de catre grupurile sociale (105-240).
De fapt, atunci cand aceste nevoi ale individului sunt satisfacute, cu alte cuvinte,
cand legatura de apartenenta este stabilita sau intarita, individul devine o parte
sanatoasa a intregului.

Indivizii care isi modeleaza viata in diferite categorii sociale si identitati
sociale actioneaza nu numai cu identitatile lor individuale, ci si cu identitatile lor
sociale. Cu toate acestea, indivizii isi determina pozitia in relatiile intergrup nu
printr-o singura identitate sociala, ci printr-o intelegere tranzitiva si cosmopolita
a identitatii, care este determinata de diferite roluri si responsabilitati in
societate, de-a lungul vietii lor.

Problema fundamentala a acestei teorii, condusa de Tajfel si colaboratorii
este ca relatiile in grup si intergrup ale omului ca entitate sociala au un impact
semnificativ asupra constructiei ego-ului sau. Turner si Tajfel s-au concentrat pe
apartenenta la grup, procesele inter-grup, relatiile inter-grup si in grup,
concentrandu-se in acelasi timp pe conceptul de grup. In acest sens, identitatea
sociala este valoarea pe care un individ o acorda grupului social din care face
parte si perceptia de sine pe care o deriva din simtul emotional (Tajfel, 1982, 24;
Jackson & Smith, 1999, 120; Rivenburgh, 2000, 305). Pe de alta parte, Hooper
(1976) a afirmat ca identitatea sociala include perceptii, emotii, caracteristici,

atitudini si comportamente care rezulta din definirea individului despre sine cu
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un grup social. Potrivit lui, identitatea sociala inseamna ca individul sa raspunda
la intrebarea ,,Cine sunt eu?” cu sentimentul de apartenenta la un anumit grup
social, societate, structura etnica sau nationala (155). De fapt, identitatea sociala
are o calitate care intareste conceptul de ego al individului si ofera beneficii in
ceea ce priveste autodeterminarea si identitatea de grup. Fiinta individuala se
identifica cu grupul si isi formeaza identitatile sociale. Cu alte cuvinte, categoriile
sociale i fac pe indivizi sa castige identitate sociala. Identitatea sociala este o
parte naturald si frecvent utilizatd a vietii umane. In acest sens, identitatea
sociala ofera o sursa bogata de date atat despre cine suntem, ce suntem, ce
gandim si ce facem, cat si despre cum sa intelegem si sa explicam diversitatea
comportamentelor sociale.

Individul, care este membru al unei anumite categorii sociale, isi modeleaza
atitudinile si comportamentele in functie de identitatea sociala obtinuta din
aceastd apartenentd. intr-un fel, individul se defineste acum ca membru al unui
grup, nu doar ca individ (Hogg & Vaughan, 2005, 442-448). Individul incepe sa
se evalueze pe sine si lumea exterioara cu valorile si normele grupului. Acest
proces de categorizare duce la formarea de stereotipuri despre ego-ul indivizilor.
Stereotipurile rezultate intaresc comportamentul indivizilor de a actiona ca
membri interni ai grupului. De fapt, acest proces se inscrie intr-una dintre
tendintele de baza ale indivizilor, procesele de dobandire a identitatii sociale
pozitive si de dezvoltare a imaginii ego-ului.

Dezvoltarea ego-ului si a identitatii necesita existenta unui mediu social.
Pentru ca procesul de dezvoltare a identitatii are loc in interactiunea cu ceilalti
(Bilgin, 2007, 11). In acelasi timp, acest mediu social constituie un grup social.
In timp ce conceptul de grup social poate reprezenta o societate intr-un sens
macro, poate defini diferite grupuri religioase, etnice, de gen, intr-un sens micro.
Pentru ca atunci cand un individ este membru al unui grup social, respectivul
individ poate fi definit si in societate. Ca o persoana sa devind membru al unei
societati, acest lucru este posibil prin procesul de socializare (S6zen, 1991, 101).

Individul preia conceptul de ego din grupurile si categoriile sociale pe care
le are. Identitatea sociala apare la sfarsitul a doua procese; clasificarea ego-ului
care subliniaza asemanarea intra-grup si diferenta fata de exteriorul grupului si

imbunatatirea ego-ului (Terry et al., 1999, 227). De fapt, la finalul procesului de
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clasificare, lumea sociala este impartita in grup intern - grup extern (Hogg, 2001,
187), iar perceptia ego-ului individului difera (Hornsey, 2008, 206). Astfel,
individul capata identitate cu grupul si se percepe ca fiind inseparabil de grupul
intern (Yuki, 2003, 167; Smith et al., 2006, 1176; Hogg, 2014, 339).

Cand apartenenta la un grup social devine compatibila cu contextul social si
activa sau evidenta, individul se defineste cu apartenenta la grupul social; astfel,
locul sau in lumea sociala devine mai proeminent odata cu identitatea sa sociala
descoperita (Hogg si Terry, 2000, 125). In acest fel, apartenenta la un grup social
constituie un input important pentru ca individul sa se defineasca si aduce o
contributie importanta pentru ca individul sa inteleaga cine este si sa-si orienteze
comportamentele in functie de identitatea sociala (Smith et al., 2006, 1175).

Se urmareste reducerea incertitudinii in ceea ce priveste credinta,
atitudinea, emotia, perceptia si comportamentul cu identitatea sociala (Hogg &
Terry, 2000). Teoria identitatii sociale sustine ca apartenenta la grup contribuie
individului la intelegerea a cine este acesta, la satisfacerea nevoilor psihologice
ale acestuia, iar distinctia intre grupuri imbunatateste stima de sine (Messick &
Mackie, 1989, 59). in acest sens, membrii grupului incearcd sd-si adapteze
comportamentul la identitatea sociala pentru a-si imbunatati identificarea cu
grupul (Stets & Burke, 2000, 232). Astfel, credintele comune ale identitatii sociale
stau la baza perceptiei pozitive a identitatii sociale (Turner, 1975, 9). Cu alte
cuvinte, odata cu dobandirea identitatii sociale, unitatea de perceptie si actiune
are loc intre membrii grupului, intelegerile asemanarii in grup subliniaza ,, suntem
asemanatori intre noi”, iar diferentele intragrup subliniaza ,suntem diferiti in
afara grupului” sunt in curs de dezvoltare (Hornsey, 2008, 206). Membrii grupului
intern sunt, de asemenea, evaluati pozitiv odata cu cresterea limitelor grupului
(Hogg et al., 1995, 161). In acest fel, identitatea sociald permite celorlalti s3 fie
evaluati in functie de distinctia de grup intern-extern si chiar sa modeleze
viziunea asupra lumii (Brewer & Gardner, 1996, 91).

Identitatea sociala modeleaza comportamentele de grup in sensul cel mai
general. Normele legate de identitatea sociala proeminenta afecteaza relatia
atitudine-comportament a individului, iar credintele, perceptiile, atitudinile si
comportamentele membrilor grupului sunt adoptate impreuna cu perceptiile ego-

ului psihologic ale individului (Smith et al., 2006, 1175).
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Pentru a mentine existenta unor societati care au o istorie comuna in ceea
ce priveste limba, religia, rasa, traditia, obiceiurile, traditiile, acesti indicatori de
grup trebuie protejati si ar trebui sa continue sa reprezinte centrul de identitate
pentru membrii lor (Theiler, 2003, 249). Se formeaza un climat cultural unic
odata cu consenul indivizilor in jurul limbii, istoriei, culturii si credintelor comune.
Indivizii care traiesc in acest climat cultural, chiar daca apartin unor categorii
sociale diferite, au multe caracteristici de identitate comuna. Cu toate acestea,
identitatea sociala are si un fundal despre caracteristicile personale. Indivizii tind
sa fie membri ai unui grup in conformitate cu trasaturile, nevoile si valorile lor de
personalitate. Trasaturile de personalitate, valorile, dorintele si asteptarile joaca
un rol decisiv in modelarea apartenentei indivizilor la identitatea sociala.

Potrivit lui Heshmat (2014), identitatea se refera la valorile noastre de baza
care, la randul lor, dicteaza alegerile pe care le facem. Acest lucru implica in mare
masura cd deciziile unui individ cu privire la stilul sau de viata, relatiile si
carierele, reflectdand cine sunt si ce pretuiesc. Spre deosebire de aceasta,
Heshmat a mentionat, de asemenea, ca doar cativa oameni isi aleg identitatea
si, in schimb, multe persoane pur si simplu interiorizeaza valorile parintilor lor
si/sau culturile dominante. Acest lucru poate determina un individ cu sentimentul
de identitate declinat sa aiba incertitudini si un sentiment de nemultumire. Pentru
a evita aceasta problema, studiul recomanda ca, in timpul adolescentei timpurii,
sarcina majora a unui individ pentru auto-dezvoltare este sa se diferentieze ca
membru functional al societatii.

Potrivit lui Cote si Levine (2002) in cartea lor ,Identity, Formation, Agency,
and Culture: A Social Psychological Synthesis”, procesul de formare a identitatii
s-a schimbat in moduri semnificative pentru multi tineri care incearca sa-si
croiasca drumul spre maturitate. De asemenea, ei au descoperit ca aceasta
tendinta a cauzat o crestere a problemelor legate de identitate. Acest lucru ar
putea sugera ca indivizii urmaresc in mod activ sa-si caute identitatile ca
pregatire pentru a deveni un adult si ca a intelege bine cine sunt ei ii poate ajuta
sa-si amplifice constructia identitatii si sa o faca mai plina de satisfactii social. Cu
toate acestea, adolescentii care nu au acces la resursele culturale pot avea sanse
mai putin probabile sa aiba aceeasi formare ideala de identitate.

Pe masura ce imbatranim, este mai probabil ca cineva sa caute experiente
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si explicatii care sa confirme, mai degraba decat sa provoace, identitatea noastra.
Acest lucru ar putea presupune ca indivizii sunt mai preocupati de cautarea
confirmarii ideilor lor existente despre sine si daca ii ajuta sa se conformeze unei
imagini de sine idealiste. Indivizii au mult mai degraba un sens despre cine sunt
ei si acest lucru se poate datora faptului ca obtinerea unei intelegeri a identitatii
cuiva poate duce la o idee mai coerenta despre capacitatile si potentialele lor
interioare, care pot fi esentiale pentru cresterea lor. Se presupune astfel ca
identitatea are componente care includ un sentiment de continuitate personala
si de unicitate din partea altor oameni (Henera et al., 2017).

Intr-un studiu realizat de Syed (2012), s-a afirmat cd perspectivele actuale
asupra identitatii vizeaza diferite aspecte ale acestui proces de dezvoltare si ca
ambele sunt importante de luat in considerare in intelegerea problemei formarii
identitatii. Ideea sa de identitate promoveaza acest lucru, deoarece el considera
identitatea ca fiind multifatetata; fiind necesar sa se ia in considerare si sa se
concentreze asupra componentelor sale multiple si variate in diferitele abordari.
Intelegerea problemelor de continut de identitate, in special cu referire la
procesele de identitate, este critica pentru a obtine o intelegere mai deplina a
acestei sarcini de dezvoltare.

Procesul de finvatare a cunostintelor, aptitudinilor, atitudinilor,
comportamentelor, valorilor si comportamentelor necesare pentru ca individul sa
fie inclus in structura sociala in care se naste se numeste socializare. Acest proces
de invatare nu se limiteaza doar la elementele materiale ale societatii, ci include
si elemente spiritual-religio-culturale. Informatiile religioase care joaca un rol
cheie in formarea socio-culturala a mediului social si dezvoltarea identitatii
sociale si a identitatii religioase, sunt paralele pentru individul care interiorizeaza
cunostintele, perceptia, atitudinile si practicile religioase si realizeaza
»Socializarea religiei”. Cu alte cuvinte, interiorizarea religiei are un proces similar
cu dezvoltarea identitatii religioase, interiorizarea altor cunostinte, credinte si
atitudini in viata de zi cu zi, formarea identitatii sociale si a armoniei sociale a
individului. Astfel, individul care isi dezvolta identitatea religioasa, pe de o parte,
se adapteaza la cultura religioasa a societatii, pe de alta parte (Costu, 2009, 82).
In procesul de dobandire a normelor, valorilor si practicilor religioase, care sunt

una dintre componentele culturale ale structurii sociale, caracteristicile de
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personalitate ale individului, precum si modalitatile in care grupul social transmite
aceste valori generatiilor viitoare afecteaza calitatea socializarii religioase.

Persoana care are identitatea religioasa atribuita in numele sau in timpul
copilariei poate dobandi o puternica zona de activitate sociala si isi mareste
identitatea religioasa de la o functie atribuita la o functie pe care o alege
(identitatea religioasd dobanditd). In aceastd etapd a identitatii religioase, exista
si sprijinul celorlalti membri ai grupului alaturi de propria preferinta a individului.
Dupa cum se vede, identitatea si dezvoltarea religioasa nu sunt statice, ci
dinamice si se pot schimba in acest proces. Identitatea religioasa este, intr-un
aspect, construitd si definitd chiar de indivizi si grupuri. in schimb, identit&tile
religioase ale indivizilor si ale grupurilor sunt, de asemenea, definite si modelate
de alti oameni, comunitati si institutii.

Pargament (1997) afirma ca studiile socio-stiintifice adopta doua abordari
in raport cu religia ca fiind fixa si functionala in mod traditional. Abordarea fixa
se concentreaza pe practicile credintelor, emotiilor si practicilor individului in
relatia lor cu o putere superioara sau o fiinta sacra. Sacrul se afla in centrul
definitiei; aceasta este ceea ce caracterizeaza in esenta religiozitatea. Abordarea
functionala se concentreaza pe functiile pe care religiozitatea le serveste in viata
unui individ. Credinta, emotia si practica, experientele sunt examinate; dar
accentul este pus pe tratarea problemelor de baza ale existentei, cum ar fi viata,
suferinta, nedreptatea. In ambele aborddri, experientele de socializare care
afecteaza dezvoltarea religioasa a individului sunt acoperite pe larg. Pentru ca
toate experientele care afecteaza relatiile sociale ale oamenilor sunt influentate
si de acestea.

Viziunea asupra lumii pe care oamenii o au si obiectivele pe care incearca
sa le atinga de-a lungul vietii difera in mod natural unele de altele. Sunt oameni
care isi modeleaza viziunea asupra lumii in jurul unor elemente extrem de
materialiste, precum si oameni care acorda o importanta vitala credintei si
valorilor spirituale. Spiritualitatea exprima, de asemenea, o putere morala care fi
face pe oamenii din acest al doilea grup sa urmeze credintele si valorile care vor
da sens vietii lor si 1i vor ajuta sa-si atinga obiectivele.

Oamenii au, de asemenea, nevoi care pot fi descrise ca fiind psihologice si

spirituale, precum si nevoi fizice din punct de vedere material (Hill & Pargament,
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2003). Sanatatea mintala a fost recunoscuta oficial de catre Organizatia Mondiala
a Sanatatii in 1998 ca o parte importanta a sanatatii generale (Robert, 2003).
Nevoia de a crede si angajamentul fata de valorile spirituale a fost vazuta si
sustinuta in fiecare societate de cand exista umanitatea (Bass & Stewart-Sicking,
2005). Rolul religiei si al valorilor spirituale in viata sociala si in viata de zi cu zi
a oamenilor a variat de la societate la societate; cu toate acestea, nu se poate
spune c3 a disparut complet in nicio perioadd. In acest sens, putem determina
ca religia are un anumit nivel de influenta si loc in fiecare societate.

Conform lui Berger si colegilor sai (1985), modernizarea a dus la consecinte
precum ,nepotrivirea fiintelor umane pe pamant”, descrisa de Weber Taylor ca
,pierderea sensului” si ,pierderea libertatii”. in acest context, societdtile moderne
se confruntd cu ,pierderea sensului prin procesul de rationalizare”. in perioadele
ulterioare, numite perioade postmoderne, fenomenul religiei a fost reintrodus in
viata sociala ca remediu pentru ,repararea” fiintelor umane care sunt izolate din
cauza modernitatii si a structurii sociale fragile. Un alt motiv important pentru
interesul pentru religie in societatile postmoderniste este incertitudinea granitei
dintre bine si rau. Faptul ca criteriile pentru a determina care actiuni sunt gresite
sau corecte nu sunt la fel de clare ca fnainte, a condus indivizii citre religie. In
mod similar, faptul ca postmodernismul a pus totul intr-o pozitie de probabilitate
si relativitate i-a determinat pe indivizi sa caute certitudinea. Este un fapt ca
religiile ofera certitudini pe care oamenii le pot crede. O alta caracteristica
remarcabila a orientarii religioase de astazi este aceea ca diferitele elemente
religioase sunt vazute ca elemente imbogatitoare de identitate si ofera indivizilor
o stare mentala echilibrata.

Pentru persoanele care atribuie un rol important valorilor si credintelor
spirituale, aceste valori sunt conditii necesare pentru realizarea si mentinerea
sanatatii mintale. Cand facem o observatie si o determinare generala, mai putem
mentiona ca persoanele care pun aceste valori in centrul vietii lor au mai putina
suferinta mentala sau isi pot depasi cu usurinta perioadele depresive datorita
angajamentului lor fata de aceste valori. Nevoia de a crede si sentimentul de
refugiu intr-o entitate mai puternica atunci cand se simt slabi fata de factorii
externi, sunt motivatiile primare care stau la baza religiei. In fata dificult&tilor si

necazurilor, credintele si valorile constituie un punct important de rezistenta si
139



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

astfel tendintele religioase joaca un rol important in protectia sanatatii mintale.
Faptul ca religia poate fi simtita ca o nevoie la scara diferita, este posibil sa se
afirme ca religia ajuta si joaca un rol in sanatatea mintala in masura in care
amploarea ei (Koening et al., 2001). Maslow (1971) afirma ca viata spirituala
este o parte a existentei umane si este una dintre caracteristicile descriptive ale
naturii umane. Din punct de vedere holistic, se poate spune ca sanatatea mintala
este afectata de motivatia religioasa a persoanei, adica religiozitatea interna este
asociata cu o mai mare bunastare.

Una dintre temele centrale ale experientei religioase este perceptia
apropierii de Dumnezeu. Teoreticienii atasamentului considera ca Dumnezeu este
o figura de atasament. Asa cum atasamentul copilului fata de familia Iui il
protejeaza, oamenii il percep pe Dumnezeu ca pe un refugiu de incredere; o fiinta
care ofera protectie si ingrijire in vremurile de stres. Potrivit acestei teorii, o
persoana care are o relatie sigura cu Dumnezeu experimenteaza mai mult confort
si mai multa incredere si putere in viata de zi cu zi in perioadele stresante.
Nivelurile mai scazute de stres psihologic si singuratatea sunt alte consecinte ale
unei relatii sigure cu Dumnezeu Putem spune ca indivizii care si-au stabilit propria
pace interioara pot juca, de asemenea, roluri importante pentru binele celorlalti
si se pot angaja relatii sociale sanatoase. Religiozitatea ca forta adaptativa si
motivatoare ocupa un loc important in viata oamenilor. Religia si religiozitatea
nu sunt concepte care iau viata in anumite conditii si timpuri; sunt caile de viata
care trebuie cautate, experimentate, intarite si protejate in mod constant (Hill &
Pargament, 2003). Religia, ca experienta universala, consta in sens, scop, valori
si credinte; si are o natura relationala care include individul insusi, pe altii si o
fiinta superioara. Oamenii care ating nivelul de competenta religioasa/spirituala
vor avea in general un scop semnificativ in viata, un sistem puternic de valori
personale si capacitatea de a construi relatii profunde cu ei insisi si cu ceilalti
(Seaward, 1991).

Dupa cum afirma Emmons (1999), eforturile spirituale conduc la o sanatate
si 0 bunastare mai buna. Oamenii sunt intaritori pentru ca persista in urmarirea
obiectivelor transcendentale, ofera stabilitate, sprijin si directie in momentele
critice. Chiar si aceste momente e ofera o contributie mai mare la personalitate,

ofera o filozofie unificatoare care nu doar indica destinatiile finale, ci si
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modalititile si metodele pentru a le atinge. In acest sens, definitiile religiozitatii
includ atat credintele personale, cat si credintele in Dumnezeu sau in puterea
superioara, precum si credintele si practicile care necesita participare socialg,
cum ar fi aderarea la sistemele de credinte ale unei religii organizate, cultul
colectiv.

Unul dintre psihologii care se concentreaza pe relatia dintre religie si
dezvoltarea identitatii este Erikson. Potrivit acestuia, religia constituie un aspect
important al structurii socio-culturale si contribuie la dezvoltarea identitara a
indivizilor. Erikson a afirmat ca in perioada adolescentei, construirea identitatii
este sarcina principala de dezvoltare, experientele religioase ofera individului o
intelegere a lumii si oportunitatea de a-si gasi propriul loc in aceasta lume.

2. Metodologia cercetarii

2.1. Designul metodologic ales si argumentele aferente

Am ales sa intocmesc o cercetare calitativa pentru atingerea tuturor
obiectivelor propuse. Cercetarea calitativa face parte din tipurile de metodologie
utilizate pentru descoperirea detaliilor importante de care am nevoie in lucrarea
mea de licenta. Prin intermediul unei cercetari calitative am putut analiza in
detaliu raspunsurile persoanelor pe care le-am intervievat. Instrumentul de
cercetare ales de mine este ghidul de interviu, iar metoda, intervievarea, din
cauza faptului ca prin intermediul acesteia, m-am putut apropia de experientele
subiectilor.

2.2. Scopul si obiectivele cercetarii

Obiectivul general al cercetarii mele este de a afla rolul pe care religia il
joaca in construirea identitatii sociale, in societatile urbane. Cercetarea va urmari
perspectivele subiective pe care subiectii pe care i-am intervievat le-au sustinut.
In continuarea obiectivului general, voi preciza si cateva obiective specifice:

1. Observarea modului in care religia influenteaza identitatea sociala in
orase;

2. Expunerea motivelor pentru care religia influenteaza identitatea sociala
in mediul urban;

3. Investigarea influentei pe care religia o are asupra identitatii sociale;

4. Aflarea efectelor pe care religia le are asupra identitatii sociale;
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2.3. Operationalizarea conceptelor si intrebarea cercetarii

Poate religia influenta pozitiv/negativ identitatea sociala a cetatenilor din
mediul urban?

Conceptele pe care le-am cuprins si analizat in aceasta lucrare de licenta
sunt: religia si rolul pe care aceasta il joaca in constructia identitatii sociale,
impactul pozitiv/negativ pe care aceasta il are asupra relatiilor interumane,
marimea comunitatii religioase in cadrul comunitatilor urbane.

2.4. Instrumentul de cercetare

Instrumentul de cercetare folosit de mine a fost ghidul de interviu. Putem
defini interviul ca o metoda de obtinere a informatiilor verbale de la indivizi si
grupuri, prin intermediul fintrebarilor si raspunsurilor, pentru a descrie
fenomenele socioumane intr-un mod stiintific. Pe de alta parte, interviul are la
baza comunicarea. (Chelcea, 2007)

2.5. Universul populatiei investigate si metoda de esantionare

Persoanele pe care le-am ales pentru aplicarea ghidului de interviu sunt
persoane din mediul urban, cu varste cuprinse intre 22-60 de ani si locuiesc in
diferite localitati/orase. Persoanele pe care le-am intervievat sunt impartite in
doua categorii:

1. Persoane care se considera religioase si considera ca fac parte dintr-o
comunitate religioasa.

2. Persoane care nu se considera religioase.

2.6. Procedura de colectare si prelucrare a datelor

Realizarea interviurilor a fost facuta atat fata in fata cu persoana, cat si
telefonic. Telefonic, din cauza distantei dintre mine si respectivele persoane
intervievate. Toate interviurile au fost inregistrate audio, iar pentru a respecta
principiile cercetarii, fiecare subiect si-a dat acordul pentru a fi inregistrat. De
asemenea, toate interviurile au fost transcrise dupa inregistrare.

Perioada in care s-a desfasurat colectarea interviurilor a fost de la data de
17.06.2024 pana la data de 25.07.2024, iar acestea au fost colectate prin
inregistrare audio, iar apoi transcrise.

2.7. Limitele cercetarii

In cadrul realizdrii cercetdrii mele calitative, pot spune cd nu am intalnit

multe dificultati, dar una dintre acestea a fost stabilirea cu subiectii intervievati
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a unei ore si a unui loc unde interviul va fi desfasurat. Unele dintre interviuri au
fost colectate pe o banca intr-un parc, altele la facultate, iar altele prin
intermediul unui apel telefonic.”

3. Rezultatele cercetarii

3.1 Identificarea situatiei actuale a intervievatilor in legatura cu

religiozitatea acestora

Din raspunsurile primite, a reiesit faptul ca ca religiozitatea intervievatilor
variaza semnificativ, de la practici religioase riguroase ,Religia din punctul meu
de vedere este o parte integranta a vietii cotidiene. Da, obisnuiesc sa merg
regulat la biserica, faceam si acest lucru pana in '89, fara acordul cadrelor
didactice atunci fiind eleva la gimnaziu, aa... deoarece in familia din care provin,
mereu am avut o predilectie pentru respectarea valorilor crestin
ortodoxe.”(A.D.), pana la o relatie mai distanta cu religia ,Nu, nu ma consider o
persoana religioasa, daca asta inseamna sa ma duc la biserica. Credinta consider
ca este in sufletul fiecaruia si 43, nu trebuie sa ma raportez la altii in ceea ce
priveste felul in care eu cred in divinitate.”(N.G.)

Un procent notabil de intervievati se considera spirituali, dar nu religiosi,
indicand o tendinta de a se distanta de practicile religioase institutionale, dar fara
a renunta la credintele spirituale ,Religia in general.. Religia pentru mine
inseamna ceea ce tine de spiritul meu, este o forma de traire personala..aa..din
punct de vedere spiritual.”(R.J.). Aceasta diversitate in religiozitate reflecta
complexitatea si pluralitatea valorilor religioase din mediul urban, unde
influentele culturale, educationale si sociale joaca un rol semnificativ in modul in
care indivizii isi construiesc si manifesta credintele religioase.

3.2. Identificarea rolului religiei in comunitatile urbane si daca
acesta difera de cel al comunitatilor rurale

Religia continua sa joace un rol important in comunitatile urbane, chiar daca
formele de manifestare a acesteia s-au adaptat la dinamica specifica oraselor
,»CU siguranta, rolul religiei in comunitatile urbane difera de cel al comunitatilor
rurale, deoarece la nivel rural oamenii sunt mult mai aplecat spre ideea de ajutor
si sustinere si chiar speranta din partea lui Dumnezeu, mai degraba decat gasirea
unor solutii certe si rationale prin fortele proprii. Aceste elemente cred ca se

regasesc mai degrabd in comunitatile urbane, unde existd un echilibru intre
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credinta si solutii care pot exista gandind la rece si corect, cu o anumita rezolvare.
In comunitétile rurale, orice lucru bun sau majoritatea lucrurilor bune sunt date
de la Dumnezeu si nu din alti factori sau alte motive, pentru cd Dumnezeu
reprezinta in credinta lor dragostea pura, care este materializata in functie de
taria credintei lor.”(C.C.).

3.3. Identificarea motivului pentru care oamenii se apropie sau se
indeparteaza de valorile crestine
Motivatiile pentru apropierea sau indepartarea de valorile crestine sunt

diverse si complexe. Din interviuri, s-au evidentiat cateva tendinte majore. Cei
care se apropie de valorile crestine o fac de obicei din nevoia de stabilitate
emotionala si sprijin moral, mai ales in perioade de criza personald sau sociala
~Eu cred ca oamenii se apropie de valorile crestine atunci cand apare o problema
in viata cuiva si cand cresti cu educatie spre valorile crestine...”(C.A). Religia este
perceputa ca un refugiu si o sursa de sens intr-o lume adesea perceputa ca fiind
haotica si nesigura. Pe de alta parte, indepartarea de valorile crestine este adesea
asociata cu factori precum influentele secularizarii, expunerea la diverse culturi
si religii, precum si cu o perceptie critica asupra dogmelor si practicilor religioase
traditionale ,,si oamenii se indeparteaza de valorile crestine atunci cdnd preotul
un are o anumita conduitad pe care oamenii s-o urmeze, cadnd un fac parte dintr-
o0 comunitate, cand simti ca esti judecat pentru actiunile tale si mai ales cand un
gasesti toleranta si ajutor din partea preotului si a oamenilor din biserica... si de
foarte multe ori este vorba si de limbajul greoi si neadaptat la viata de zic cu zi
a omului de rand.”(C.A.). Multi dintre cei care se indeparteaza de religie au
mentionat ca nu se regasesc in practicile religioase traditionale si ca prefera sa
exploreze alte forme de spiritualitate sau sa adopte o viziune laica asupra vietli
~Exemplele din viata cotidiand sau perioade istorice, cand rautatea sau
calamitatile, razboaiele, totul ne face sa ne indreptam catre ceva care ne salveaza
din punct de vedere moral.”(N.G.)

3.4. Identificarea felului in care relatiile interumane sunt
influentate de comunitatea religioasa din care fac parte

Aceste comunitati servesc adesea ca retele de suport in momente de nevoie,
fie prin oferirea de ajutor material, fie prin sprijin moral si emotional ,Desi acum

cdtiva ani credeam ca valorile crestine... de valorile crestine se apropie oamenii

144



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

care au nevoie... si aici ma refer la ipostazele de sanatate... de a trece un anumit
prag al maturitatii...”(A.D.). Intervievatii au mentionat ca relatiile din cadrul
comunitatii religioase tind sa fie mai stranse si mai durabile decat cele din afara
acesteia, datorita valorilor comune si a frecventei cu care membrii
interactioneaza , Consider ca sunt influentate pozitiv deoarece daca 2 persoane
se intadlnesc in aceeasi comunitate si impartasesc aceleasi interese, evident au o
relatie mult mai buna ca in orice alt domeniu.”(S.D.). Totusi, au fost notate si
unele tensiuni, in special in cazul celor care au ales sa se indeparteze de
comunitatea religioasa sau care nu se mai identifica cu valorile promovate de
aceasta, ceea ce poate duce la distantare ,S3 se indepdrteze, capitalismul,
consumerism, nu stiu multe lucruri. Modul in care traim acum e mult mai diferit.
Suntem ocupati, nu mai avem timp de suflet si ce ii apropie pe oameni..”(B.N.).

3.5. Identificarea felului in care religia influenteaza structura si
dinamica retelelor sociale din mediul urban

Religia joaca un rol semnificativ in structurarea si dinamica retelelor sociale
din mediul urban. In multe cazuri, apartenenta la o anumitd confesiune sau
comunitate religioasa determind o parte din retelele sociale ale individului,
incluzand prietenii, vecinii si colegii de munca ,A.. religia ii influenteazd in mdsurd
in care se simt oarecum descatusati de nevoile zilnice, de greutatile prin care
trece fiecare.”(N.G.). Retelele sociale formate in jurul religiei tind sa fie foarte
coezive, avand la baza valori si credinte comune. Aceasta poate duce la o
consolidare a relatiilor sociale si la o sustinere reciproca puternica intre membrii
acestor retele ,Ele clar ofera oportunitati.. de a forma noi conexiuni si de a intari
relatiile existente.”(C.A.).

3.6. Identificarea diferentelor dintre practicile religioase din mediul
urban si cele din mediul rural

Diferentele dintre practicile religioase din mediul urban si cel rural au fost
evidentiate de majoritatea intervievatilor ,Cred ca sunt diferente foarte mari intre
practicile din mediul urban si cel rural..”(C.A.). In mediul urban, practicile
religioase tind sa fie mai diversificate si mai influentate de tendintele moderne si
globalizate ,,In mediul urban..aa.. oamenii pot avea mai multe optiuni si pot alege
sa participe la serviciile religioase ocazional sau doar daca sunt implicati in

anumite activitati”(C.A.). Multi dintre intervievati au mentionat ca in orase exista
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o mai mare flexibilitate in ceea ce priveste participarea la slujbe si ritualuri,
adesea din cauza programului aglomerat si a stilului de viatd dinamic. In contrast,
in mediul rural, practicile religioase sunt mai traditionale si mai puternic integrate
in viata cotidiana ,deoarece in mediul rural preotul este in centrul comunitatii din
satul, respectiv, in localitatea respectiva, iar practicile religioase sunt puternic
ancorate in traditional”(R.J.). Biserica joaca adesea un rol central in viata
comunitatii rurale, iar participarea la evenimentele religioase este mai
consistenta si mai ritualizata. Aceste diferente reflecta modul in care contextul
urban influenteaza adaptarea practicilor religioase la nevoile si ritmul vietii
moderne.

3.7. Identificarea felului in care diversitatea religioasa afecteaza
identitatea sociala a indivizilor din cartierele urbane multietnice

Diversitatea religioasa din cartierele urbane multietnice reprezinta o
realitate complexa care influenteaza profund identitatea sociala a indivizilor
,Daca stam sa ne referim la Romé&nia, consider ca diversitatea religioasa este
oarecum un punct sensibil, deoarece avem inrddacinat spiritul acesta ortodox
foarte mult in inimile noastre.”(C.C). Intervievatii au subliniat ca aceasta
diversitate poate fi atat o sursa de imbogatire culturala, cat si un factor de
tensiune socialda. Pe de o parte, expunerea la diferite religii si practici spirituale
contribuie la o mai mare deschidere si toleranta intre indivizi, facilitand
intelegerea si respectul reciproc ,Interactiunile frecvente cu persoane de diverse
religii pot promova toleranta si in primul rand respectul reciproc..”(C.A.) Pe de
alta parte, diferentele religioase pot accentua diviziunile sociale si pot genera
conflicte, mai ales atunci cand valorile fundamentale ale grupurilor religioase sunt
percepute ca fiind incompatibile. Identitatea sociala a indivizilor este adesea
formata la intersectia dintre valorile religioase proprii si cele ale comunitatii in
care traiesc, ceea ce poate duce la o identitate complexa, uneori marcata de
contradictii sau de dileme identitare.

3.8. Identificarea provocarilor si oportunitatilor pe care le
intampina comunitatile religioase din orasele mari

Comunitatile religioase din orasele mari se confrunta cu o serie de provocari,
dar si cu oportunitati semnificative. Printre provocarile mentionate de intervievati

se numara secularizarea in crestere, diversitatea culturala si religioasa, precum
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si presiunile economice care pot afecta participarea la activitatile religioase , Pai
zic ca diversitatea.. religioasa si culturala poate duce la fragmentarea
comunitétilor, conflicte interreligioase, lipsa de coeziun(C.A.).” In acelasi timp,
orasele mari ofera oportunitati pentru inovatie si adaptare. Multe comunitati
religioase au inceput sa utilizeze tehnologia si retelele sociale pentru a atrage si
a mentine legatura cu membrii lor, adaptandu-si mesajul si activitatile la nevoile
unui public urban. De asemenea, colaborarea interreligioasa este mai frecventa
in mediul urban, oferind oportunitati pentru dialog si cooperare intre diferite
confesiuni, ceea ce poate contribui la consolidarea coeziunii sociale si la
promovarea unui climat de toleranta si respect reciproc ,Exista mereu oameni
care se rotesc si exista diversitat in ceea ce priveste raportarea la cultura si la
identitatea religioasa. Nu trebuie neapadrat sa fim multumiti de ceva, ci sa gasim
propria modalitate de exprimare religioasa, artistica, culturald sau sociala si
politica. Si atunci, prin mersul la biserica ne putem oarecum elibera de ceea ce
ne streseaza.”(N.G.).

Organizatiile religioase joaca un rol important in furnizarea de servicii
sociale si sprijin comunitar in zonele urbane. Intervievatii au subliniat ca aceste
organizatii sunt adesea primele care raspund la nevoile sociale ale comunitatilor
,E.. prin chestia asta prin acceptare a diversitatii, prin acceptarea faptului ca
fiecare are credinta lui si religia lui si sa nu stiu sa le construiasca lacasuri de cult
sd fie atenti la nevoile lor astea personale legate de religie si credinta.”(B.N.) si
la intarirea legaturilor sociale si la crearea unui sentiment de solidaritate in cadrul
orasului. Totusi, rolul acestor organizatii nu este intotdeauna recunoscut sau
sprijinit pe deplin de autoritatile publice, ceea ce poate limita impactul lor ,,Din
pacate, in afara acestor situatii, nu consider ca statul sprijind cu adevarat o
pozitie in sensul de diversitate religioasa, cu o coexistenta pasnica in
orase..”(C.C).

3.9. Identificarea felului in care politica urbana sprijina sau inhiba
diversitatea religioasa in orase

Politica urbana joaca un rol crucial in sprijinirea sau inhibarea diversitatii
religioase in orase ,Eu as zice ca politica urbana joaca un rol foarte important in
sprijinirea sau in inhibarea diversitatilor religioase.”(C.A.). Exemple de astfel de

politici includ oferirea de spatii pentru lacasuri de cult diverse, sprijinul pentru
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evenimente culturale si religioase, si educatia interculturala ,Religii mari
universale, religii pozitive, iar coexistenta pasnica a acestor comunitati si
diversitatea religioasa, diversitate culturala nu poate sa fie decit un beneficiu in
ceea ce priveste dezvoltarea comunitatii locale.”(R.J.). Pe de alta parte, au fost
mentionate si cazuri in care politicile urbane au avut un efect inhibator asupra
diversitatii religioase, fie prin lipsa de sprijin pentru anumite comunitati
religioase, fie prin reglementari restrictive care ingreuneaza practica religioasa
,cred ca ar trebui sa mentina acest echilibru intre religia sacra, care nu poate fi
violabila, fata de noua religie care se doreste a fi peste religia... aa...
traditionala.(A.M.)” Aceste dinamici politice influenteaza modul in care religia
este integrata in viata urbana si pot contribui la fie la consolidarea, fie la
fragmentarea coeziunii sociale.

4. Concluzii

Lucrarea de licenta ,Rolul religiei in constructia identitatii sociale in
comunitatile urbane” a urmarit sa exploreze multiplele dimensiuni ale influentei
religiei in cadrul mediului urban contemporan. Prin intermediul interviurilor
realizate, am incercat sa inteleg modul in care religia, sub diversele sale forme si
practici, contribuie la formarea identitatilor sociale, la structura relatiilor
interumane si la dinamica retelelor sociale in orase. De asemenea, lucrarea a
analizat cum se intersecteaza religia cu politicile urbane si cum se manifesta
diversitatea religioasd in contextul unei societdti din ce in ce mai pluraliste. In
cele ce urmeaza, voi sintetiza principalele concluzii ale cercetarii, subliniind
aspectele esentiale identificate in analiza realizata.

Una dintre concluziile majore ale cercetarii este ca religia continua sa joace
un rol esential in constructia identitatii sociale a indivizilor din mediul urban. Desi
secularizarea este o tendinta semnificativa in multe orase moderne, pentru
numerosi indivizi religia ramane un element central al identitatii lor. Aceasta se
manifesta prin apartenenta la o anumita comunitate religioasa, prin participarea
la ritualuri si prin adoptarea unui set de valori morale si etice inspirate din
credintele religioase. In acelasi timp, religia contribuie la conturarea identit&tilor
colective, oferind grupurilor un cadru comun de referinta si un sentiment de
apartenenta.

Un alt aspect important evidentiat de cercetare este diversitatea religioasa
148



Empirical Research inSocial Work and Sociology

Volume®6, Issue 2, 2024

_ﬁ_

din mediul urban si impactul acesteia asupra identititilor sociale. in orasele mari,
unde coabiteaza multiple confesiuni si credinte, indivizii sunt expusi la o0 gama
larga de practici religioase si spirituale. Aceasta diversitate poate avea un efect
pozitiv asupra identitatii sociale, promovand toleranta, respectul reciproc si
deschiderea catre alte culturi. Pe de alta parte, diversitatea religioasa poate
genera si tensiuni sau conflicte, in special atunci cand valorile fundamentale ale
diferitelor comunitdti religioase intrd in contradictie. In acest context, identitatile
sociale ale indivizilor din mediul urban sunt adesea complexe si multilaterale,
influentate atat de valorile religioase proprii, cat si de interactiunile cu alte religii
si culturi.

Cercetarea a aratat ca religia joaca un rol important in promovarea coeziunii
sociale in comunitatile urbane. Comunitatile religioase ofera un cadru de suport
social pentru membrii lor, facilitand crearea de retele sociale puternice si
durabile. Prin activitatile lor, bisericile si alte organizatii religioase contribuie la
mentinerea leg&turilor interumane si la sprijinirea celor aflati in nevoie. In multe
cazuri, acestea devin centre de solidaritate si cooperare, aducand impreuna
oameni din diverse medii sociale si culturale. Totusi, coeziunea sociala bazata pe
religie poate avea si efecte negative, in special atunci cand duce la excluderea
celor care nu impartasesc aceleasi credinte sau cand contribuie la formarea unor
grupuri sociale izolate.

Religia influenteaza in mod direct structurile sociale si dinamica retelelor in
mediul urban. Prin intermediul comunitatilor religioase, indivizii isi formeaza
retele sociale care au la baza valori si norme comune. Aceste retele sunt adesea
foarte coezive si ofera un sprijin semnificativ membrilor lor. in acelasi timp,
apartenenta la o anumita comunitate religioasa poate limita deschiderea catre
alte grupuri sociale, contribuind la formarea de retele sociale relativ inchise.
Aceasta dinamica evidentiaza un aspect paradoxal al influentei religiei in orase:
desi promoveaza solidaritatea si sprijinul reciproc in cadrul comunitatii, poate
contribui si la fragmentarea sociala in ansamblul orasului.

Un alt aspect evidentiat de cercetare este diferenta semnificativa intre
practicile religioase din mediul urban si cel rural. In orase, practicile religioase
tind sa fie mai diversificate si mai flexibile, influentate de stilul de viata dinamic

si de expunerea la diferite culturi si traditii. In contrast, mediul rural este
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caracterizat de o mai mare stabilitate a traditiilor religioase si de o participare
mai consistenta la ritualurile religioase. Aceste diferente reflecta adaptarea
religiei la contextul specific al fiecarui mediu si la nevoile distincte ale
comunitatilor care traiesc in aceste medii.

Un aspect crucial discutat in cadrul cercetarii este rolul politicii urbane in
sprijinirea sau inhibarea diversitatii religioase in orase. Politicile care promoveaza
incluziunea religioasa, oferind spatii pentru lacasuri de cult diverse si sprijinind
evenimentele culturale si religioase, contribuie la coexistenta pasnica si la
coeziunea sociald. in schimb, politicile restrictive sau lipsa de sprijin pentru
anumite comunitati religioase pot avea un efect negativ, accentuand diviziunile
si tensiunile sociale. Astfel, politica urbana joaca un rol esential in modelarea
modului in care religia este integrata in viata urbana si in promovarea diversitatii
religioase.

Organizatiile religioase joaca un rol important in furnizarea de servicii
sociale si sprijin comunitar in orase. Aceste organizatii ofera ajutor esential
pentru persoanele vulnerabile, contribuind la satisfacerea nevoilor de baza ale
comunitatii. Prin activitatile lor, organizatiile religioase nu doar sprijina indivizii
aflati in dificultate, dar si contribuie la intarirea coeziunii sociale si la promovarea
unui sentiment de solidaritate in comunitate. Totusi, pentru a maximiza impactul
acestor organizatii, este necesar un sprijin mai consistent din partea autoritatilor
locale si o recunoastere a rolului crucial pe care il joaca in viata urbana.

In concluzie, cercetarea a evidentiat c& religia continud sd joace un rol
semnificativ in constructia identitatilor sociale in mediul urban, influentand
relatiile interumane, structurile sociale si dinamica retelelor din orase. In ciuda
provocarilor aduse de secularizare si diversitate culturala, religia ramane un
element central in viata multor indivizi si comunitati, adaptandu-se constant la
contextul urban modern. Politica urbana si sprijinul pentru diversitatea religioasa
sunt esentiale pentru promovarea coeziunii sociale si pentru asigurarea unui
climat de respect si toleranta in orasele contemporane. Astfel, religia nu este
doar un aspect al vietii private, ci si un factor important in modelarea vietii sociale

si culturale din mediul urban.
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