Tema 8. Valori legate de muncă. Satisfacţia în muncă.
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1. Diferenţe ocupaţionale în legătură cu valorile

Valorile pot fi definite ca tendinţe generale de a prefera anumite stări de lucru în raport cu altele. Definiţia pune accent pe preferinţe, înţelegând valorile ca fiind strâns legate de sentimente şi emoţii, de ceea ce considerăm bun sau rău. În acelaşi timp, ele sunt tendinţe generale, ceea ce înseamnă că nu prezic foarte bine comportamentul în situaţii specifice. Odată ce valorile sunt infiltrate în organizaţie, ele se schimbă la fel de greu ca orice alte convingeri.
Diferenţele dintre ocupaţii pot duce la apariţia şi menţinerea unor diferenţe între valorile promovate de angajaţi. De exemplu, ofiţerii de poliţie pot să susţină valori diferite în comparaţie cu profesorii universitari. Întrebarea care se pune este dacă diferenţele respective apar după ce persoana respectivă a început să muncească în acel post sau diferenţele sunt cele care determină indivizii să se îndrepte spre anumite ocupaţii. Ţinând cont de stabilitatea temporală a valorilor şi de faptul că ele sunt achiziţionate încă din tinereţe, s-ar părea că oamenii aleg ocupaţii care să corespundă valorilor lor.
Importanţa acordată muncii este apreciată diferit în funcţie de cultură. Un studiu care a avut 8000 de participanţi a descoperit diferenţe culturale semnificative în ceea ce priveşte măsura în care oamenii percep munca drept un element important al vieţii lor. Subiecţii au fost întrebaţi cât de importantă este munca pentru ei şi cât de importantă este ea în relaţie cu alte roluri din viaţă (timpul liber, religie, familie). Japonia este în fruntea listei, având scorul cel mai ridicat, urmată de Israel şi SUA. Pe ultimul loc în acest studiu se află Marea Britanie. Una dintre întrebările care pot fi utilizate pentru a evalua importanţa muncii este „Aţi continua să lucraţi dacă aţi câştiga o sumă mare de bani la loterie?” ( ( întrebarea este utilizată şi pentru a evalua motivaţia intrinsecă; aceasta înseamnă că evaluând această formă a motivaţiei putem evalua şi importanţa acordată muncii? ( ).

Ne aşteptăm ca persoanele care apreciază că munca are un rol important în viaţa lor să răspundă afirmativ la întrebare. De asemenea, ei vor tinde să lucreze mai multe ore pe zi. Acest lucru scoate şi mai mult în evidenţă rolul diferenţelor culturale, mai ales dacă ne gândim la interacţiunile cu japonezii. Un manager din Statele Unite sau Europa Occidentală instalat într-un post din Japonia ar putea să nu aprecieze faptul că după terminarea programului orele suplimentare sunt ceva obişnuit, iar apoi timpul este petrecut adesea cu colegii sau clienţii. Pe de altă parte, un manager japonez s-ar adapta probabil greu la faptul că o seară petrecută într-un pub englezesc după terminarea serviciului nu reprezintă o prelungire a zilei de muncă şi în cele mai multe cazuri nu este o ocazie bună pentru continuarea discuţiilor de afaceri.
2. Studiul lui Hofstede

Cel mai faimos studiu intercultural pe tema valorilor este probabil cel al omului de ştiinţă danez Geert Hofstede. Studiul a fost desfăşurat în reprezentanţele unei companii multinaţionale (IBM, numită iniţial în studiu „Hermes”), cuprinzând 116.000 de angajaţi din 40 de ţări şi trei regiuni. Chestionarele au fost traduse în 20 de limbi.
Hofstede a identificat 4 dimensiuni de-a lungul cărora a descris diferenţele dintre ţări: distanţa faţă de putere, evitarea incertitudinii, individualism/colectivism şi masculinitate/feminitate. Cercetări ulterioare realizate împreună cu canadianul Michael Bond (care s-a ocupat mai mult de culturile orientale) au condus la identificarea unei alte dimensiuni: orientarea pe termen scurt/lung.

Distanţa faţă de putere a fost definită ca măsura în care membrii societăţii acceptă ca puterea din instituţii şi organizaţii să fie distribuită inegal. Sunt evaluate frica angajaţilor de a fi în dezacord cu managerul, perceperea caracterului nedemocratic al luării deciziei şi preferinţa pentru luarea consultativă a deciziei. În culturile cu diferenţă mică faţă de putere, inegalitatea este minimizată şi superiorii sunt accesibili (Danemarca, Noua Zeelandă); în capătul celălalt al continuum-ului, superiorii sunt inaccesibili, inegalitatea fiind considerată naturală (distanţă mare de putere – Filipine, Venezuela).
Evitarea incertitudinii este gradul în care membrii unei societăţi simt disconfort faţă de incertitudine şi ambiguitate, ceea ce îi determină să caute siguranţa şi să menţină instituţii care protejează conformitatea. Sunt evaluate neîncălcarea regulilor companiei, rămânerea în companie şi starea de nervozitate şi tensiune la locul de muncă. Culturile cu o evitare puternică a incertitudinii pun accent asupra normelor, reglementărilor şi procedurilor standard, apreciind munca din greu, siguranţa şi conformismul (Japonia, Grecia). La cealaltă extremă se află Singapore, Danemarca, care sunt mai puţin preocupate de reguli şi munca din greu nu este privită neapărat ca o virtute.
Individualismul subliniază independenţa, iniţiativa personală şi intimitatea (Statele Unite, Australia). Colectivismul favorizează interdependenţa, în schimbul unei loialităţi lipsite de orice îndoială din partea familiei sau clanului (Venezuela, Columbia). Dimensiunea individualism/colectivism este presupune evaluarea disponibilităţii timpului pentru viaţa personală şi de familie, libertatea de a avea un mod personal de abordare a muncii, oportunităţi de instruire sau condiţii fizice bune pentru muncă.

Masculinitatea este descrisă ca preferinţa pentru realizare, eroism, atitudine ofensivă şi succes material. Rolurile sexelor sunt clar diferenţiate, fiind sprijinită dominaţia bărbaţilor (Japonia, Austria). Culturile feminine presupun preferinţa pentru relaţii sociale, modestie, preocupare pentru calitatea vieţii, acceptând roluri mai fluide ale sexelor şi egalitatea acestora (ţările scandinave). Încadrarea unei culturi în axa masculinitate/feminitate se realizează prin evaluarea relaţiilor cu managerul, a tipului de cooperare cu ceilalţi şi a modului de obţinere a recunoaşterii.
Culturile orientate pe termen scurt accentuează fermitatea, o bună reputaţie, fineţea socială (Statele Unite, Canada). Cele orientate pe termen lung subliniază stăruinţa, perseverenţa, chibzuinţa (China, Hong Kong). Autorii afirmau că orientarea pe termen lung este explicaţia antreprenoriatului prolific est-asiatic.
Studiul lui Hofstede ridică unele probleme. Subiecţii provin dintr-o singură companie, eşantioanele nefiind reprezentative la nivel naţional. Patternurile identificate de el nu au fost consecvent confirmate. Variabilele economice, tehnologice şi geografice oferă cele mai bune explicaţii diferenţelor dintre ţări, deşi semnificaţia culturală a acestor diferenţe nu este clară (Chirică, 1996).
3. Implicaţiile diferenţelor culturale

Exportul teoriilor

Una dintre semnele de exclamaţie pe care le scoate studiul diferenţelor culturale se leagă de faptul că teoriile comportamentului organizaţional emise şi fundamentate în Statele Unite (luăm ca referinţă Statele Unite pentru că sunt „pepiniera” unor astfel de teorii) s-ar putea să nu poată fi uşor de adaptat în alte culturi. Chiar şi în interiorul Statelor Unite se întâlneşte des această problemă, din cauza marii varietăţi demografice. Putem să luăm ca exemplu cazul DisneyLand Paris, care a avut (şi are) pierderi enorme datorate tocmai unui export deficitar al practicilor organizaţionale. Un alt exemplu este reprezentat de firmele asiatice sau sud-americane, în care recompensarea grupului s-ar putea dovedi mai eficientă şi mai dorită decât recompensarea indivizilor.

Firmele de succes încearcă să îmbine valorile culturii organizaţionale de la sediul central cu cele ale naţiunilor care sunt gazda operaţiunilor internaţionale. Cu alte cuvinte, valorile şi filosofia generală a firmei sunt adaptate obiceiurilor locale.

Importul teoriilor comportamentului organizaţional


Este adevărat că luăm adesea ca referinţă Statele Unite sau Europa Occidentală pentru a identifica majoritatea teoriilor comportamentului organizaţional. Asta nu înseamnă că acestea sunt neapărat etalonul la care trebuie să ne raportăm. Practici celebre sunt puse la punct mai ales în Japonia sau ţările asiatice în general (să ne gândim la saltul economic uriaş al Coreei de Sud): managementul calităţii totale, producţia just-in-time etc. Există numeroase exemple atât pentru succesul importului unor astfel de practici (vezi Harley-Davidson), cât şi pentru eşecul lor. Eşecul este explicat adesea prin diferenţele de valori dintre statele asiatice şi statele care au încercat să importe. Luăm ca exemple uzinele americane ale companiilor Mazda, Nissan sau Honda, care au succes, dar în care ritmul infernal de lucru a dus la plângeri din partea angajaţilor. Solicitările pentru îmbunătăţirea continuă a activităţii au dus de asemenea la reacţii mixte. În timp ce companiile americane de vârf primesc aproximativ două propuneri pe an din partea fiecărui angajat în ceea ce priveşte îmbunătăţirea activităţii, în Japonia frecvenţa este între 39 (Nissan) şi 127 (Mazda) propuneri pe an (Johns, 1998).
Aprecierea clienţilor globali


Aprecierea nevoilor şi valorilor diverse este esenţială în contextul globalizării. Acum câtva timp doar ca problemă de marketing, acum este clar că această înţelegere are de-a face cu comportamentul organizaţional. Din nou, vezi răspunsul francez la proiectul EuroDisney; managementul nu a reuşit să aprecieze gusturile franţuzeşti legate de alimentaţie, stilul de viaţă sau spectacolul organizat. Samsung, cea mai mare companie din Coreea de Sud, a fost nevoită să retragă un calendar destinat clienţilor săi internaţionali, deoarece anumiţi americani au fost ofensaţi de bluza transparentă a „domnişoarei iulie” (Johns, 1998).
Dezvoltarea angajaţilor globali


Poate că una dintre cele mai spinoase probleme ale companiilor multinaţionale este instruirea şi dezvoltarea angajaţilor astfel încât aceştia să aibă o apreciere mai bună asupra diferenţelor dintre valorile culturale şi a implicaţiilor acestora asupra comportamentului în organizaţii. Printre tehnicile folosite de companiile multinaţionale se numără: angajarea localnicilor pentru posturile de manageri în afara ţării de origine; descoperirea de talente cheie în rândul studenţilor străini în ţara de origine; transferarea managerilor la posturi din alte ţări pentru a le creşte experienţa internaţională; răsplătirea acestora prin numirea ca responsabili pentru noi pieţe sau firme mixte.

4. Satisfacţia în muncă

Se referă la colecţia de atitudini pe care le au lucrătorii faţă de munca lor. S-a făcut adesea distincţie între două aspecte ale satisfacţiei în muncă. Pe de o parte putem vorbi despre satisfacţia de faţetă, cuprinzând atitudinea angajatului faţă de anumite aspecte ale muncii sale (satisfacţia salarială, satisfacţia în legătură cu climatul socio-afectiv, promovările etc.). Pe de altă parte, putem vorbi de o satisfacţie generală (ca de obicei în psihologie, aceasta se referă la mai mult decât simpla îmbinare a satisfacţiilor de faţetă, deşi multe chestionare încearcă să ne convingă de contrariu).
Este posibil ca evaluând satisfacţia generală în legătură cu munca să obţinem scoruri ridicate, deşi pe faţete avem scoruri scăzute pentru majoritatea faţetelor şi doar două – trei cu scoruri ridicate. Explicaţia stă în faptul că acele faţete sunt cele valorizate, preţuite; altfel spus, la ele se va raporta angajatul când îşi evaluează satisfacţia generală privind munca.
O ultimă menţiune merită făcută în legătură cu satisfacţia în muncă. Majoritatea studiilor care evaluează impactul schimbărilor organizaţionale arată că foarte des schimbările au ca prim efect scăderea moralului angajaţilor şi a satisfacţiei în muncă. Totuşi, în timp, satisfacţia poate reveni sau chiar depăşi nivelele iniţiale. Prin urmare, distribuţia în timp a satisfacţiei în muncă ar trebui să fie multimodală.

Factori determinanţi ai satisfacţiei în muncă

Vom încerca să enumerăm câţiva factori generali care determină satisfacţia în muncă, fără a avea pretenţia că aceştia sunt singurii sau nici măcar cei mai importanţi în cultura românească.
Discrepanţa


Teoria discrepanţei susţine că satisfacţia este funcţie de discrepanţa dintre rezultatele muncii pe care oamenii le vor şi cele pe care le percep (premisa seamănă foarte mult cu una dintre teoriile motivaţiei în muncă…). Salariaţii care îşi îndeplinesc cât mai multe dintre aşteptările cu privire la munca lor vor înregistra nivele mai ridicate ale satisfacţiei de faţetă sau generală.
Corectitudinea


Afectează atât ceea ce oamenii vor de la posturile lor, cât şi modul în care reacţionează la contradicţiile inevitabile ce caracterizează viaţa organizaţiilor. Corectitudinea distributivă apare atunci când oamenii primesc ceea ce ei consideră că merită ca rezultat al muncii lor. Prin urmare, ea se referă mai ales la distribuţia finală a recompenselor (din nou, premisa seamănă mult cu una dintre teoriile motivaţiei…). Echitatea are implicaţii importante pentru satisfacţia în muncă. Perceperea inechităţii provoacă adesea insatisfacţie, mai ales în condiţiile în care noi suntem cei defavorizaţi. Situaţia nu este la fel de presantă în condiţiile în care noi suntem cei superiori în procesul de percepere a inechităţii (ce fel de strategii se vor utiliza pentru a face faţă celor două situaţii diferite de percepere a inechităţii?). Corectitudinea procedurală apare când procesul utilizat pentru determinarea rezultatelor muncii este văzut ca rezonabil. Percepţia corectitudinii procedurale este influenţată de explicarea deciziilor, consecvenţa procedurilor, utilizarea informaţiilor corecte, comunicarea în dublu sens în timpul procesului. Corectitudinea procedurală are şanse mari să producă insatisfacţie când oamenii văd că şi corectitudinea distributivă este redusă. Insatisfacţia va fi maximizată când oamenii cred că ar fi putut obţine performanţe mai bune dacă cel care a luat decizia ar fi folosit alte proceduri pe care ar fi trebuit să le implementeze.
Caracterul


Viziunea temperamentală susţine că anumiţi oameni sunt predispuşi să fie mai mult sau mai puţin satisfăcuţi de munca lor, în ciuda varierii altor factori. Cu alte cuvinte, satisfacţia în muncă ar fi o atitudine moştenită genetic. În sprijinul acestei afirmaţii vin concluziile unor studii care susţin că gemenii crescuţi separat încă din copilărie au nivele similare ale satisfacţiei în muncă, că satisfacţia în muncă tinde să fie destul de stabilă în timp, chiar şi când au apărut schimbări ale locului de muncă, că temperamentul evaluat în adolescenţa timpurie poate fi un predictor al satisfacţiei în muncă în perioada adultă.

Ca o concluzie la cele afirmate anterior, am putea să distingem câteva elemente care au o mai mare influenţă asupra satisfacţiei în muncă, pentru majoritatea muncitorilor: o muncă stimulatoare intelectual, salariul mare, posibilităţile de promovare şi climatul socio-afectiv.

5. Consecinţele insatisfacţiei în muncă

Sănătatea mentală şi satisfacţia în afara muncii

Poate insatisfacţia în muncă să provoace tulburări psihice? Studiile arată că indivizii satisfăcuţi tind să fie mai sănătoşi psihic şi în acelaşi timp sunt mai satisfăcuţi şi de alte aspecte ale vieţii lor, nelegate de muncă. Procesul cauzal care stă la baza acestor constatări este însă ambiguu; de exemplu, un individ poate să aibă probleme psihice ca urmare a unor factori externi vieţii de muncă şi apoi să aibă probleme la locul de muncă, ceea ce va duce la creşterea insatisfacţiei.
Absenteismul


Este unul dintre cele mai costisitoare comportamente din Statele Unite şi Canada, costurile anuale fiind de 46 miliarde de dolari, respectiv 10 miliarde. Se pune întrebarea dacă absenteismul este o consecinţă a insatisfacţiei. Cercetările arată că în general asocierea dintre satisfacţia în muncă şi absenteism este relativ mică, că satisfacţia în legătură cu conţinutul muncii este cel mai bun predictor al absenteismului sau că satisfacţia în muncă prezice cel mai bine cât de des absentează angajaţii şi nu câte zile sunt absenţi. Relaţia dintre absenteism şi satisfacţia în muncă nu este atât de puternică pe cât ne-am fi aşteptat, deoarece:
· anumite absenţe sunt inevitabile (îmbolnăviri, condiţii climatice, probleme zilnice), datorându-se unor factori care nu pot fi controlaţi de angajat;

· ocaziile de a obţine satisfacţii în afara muncii într-o zi de muncă pot fi variate (cineva poate să prefere să facă altceva, dar unii pur şi simplu nu au ce să facă şi vin la lucru, deşi sunt satisfăcuţi de munca lor);

· organizaţiile pot promova anumite politici de control al prezenţei care influenţează absenteismul mai mult decât o face satisfacţia în muncă;

· în cazul multor munci, muncitorilor le poate fi neclar care este limita rezonabilă a absenteismului.

Fluctuaţia de personal


Se referă la părăsirea locului de muncă şi poate fi incredibil de costisitoare pentru organizaţie.  Pe măsură ce trebuie înlocuite persoane cu funcţii din ce în ce mai înalte, costurile înlocuirii cresc la un moment dat dramatic. Lucrurile nu ar sta aşa de rău dacă fluctuaţia s-ar înregistra doar în rândul celor cu performanţe slabe; în practică, nu este aşa. Cercetările indică o corelaţie moderată între satisfacţia în muncă şi fluctuaţie, muncitorii mai puţin satisfăcuţi având şanse mai mari de a pleca.
Performanţa


Teoriile relaţiilor umane au exagerat rolul acestora şi impactul asupra productivităţii. Foarte mulţi manageri au pornit de la o înţelegere simplistă a teoriilor, considerând că relaţiile umane bune vor duce la satisfacţie în muncă, iar aceasta la performanţă (ipoteza este cunoscută în literatura de specialitate sub numele „ipoteza satisfacţia determină performanţa”). Pe de altă parte însă, intuiţia ne spune că s-ar putea să fim atât de ocupai bucurându-se de munca noastră plină de satisfacţii încât nu mai avem timp să fim productivi (alocăm mai mult timp relaţiilor sociale etc.). Prin urmare, se impune o altă ipoteză: „performanţa influenţează satisfacţia” atunci când este urmată de recompense. Întrebarea crucială care apare este: dacă performanţa este cauza satisfacţiei, atunci de ce un număr atât de mare de studii arată o relaţie atât de redusă între cele două variabile? Răspunsul se leagă de incapacitatea notorie a organizaţiilor de a lega recompensele de performanţă.

Comportamentul civic organizaţional


Este un comportament informal, voluntar, care contribuie la eficacitatea organizaţională. Satisfacţia în muncă ar trebui să aibă determine angajaţii să fie dispuşi să facă un efort în plus sau să coopereze pentru a duce o sarcină la bun sfârşit. Caracteristicile definitorii ale comportamentului civic organizaţionale sunt:

· este voluntar;

· este spontan;

· contribuie la eficacitatea organizaţională;

· este puţin probabil să fie remarcat şi recompensat de către sistemul de evaluare a performanţei. 
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