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Rezumat: Stresul la locul de munca este unul dintre factorii de risc major care afecteaza atat
lucratorii, cat si companiile romanesti. Angajatii afectati de probleme personale, frustrari
emotionale si spectrul somajului, isi ,transferd” tot mai mult problemele la locul de munca.
Angajatorii ar trebui, prin urmare, sd ia mult mai in serios stresul profesional. Din pacate, in zilele
noastre se pare ca inca prea putini manageri percep corect legatura directd dintre nivelul de stres al
lucratorilor si performanta organizationala si economicd, iar multe companii nu reusesc sd inteleaga
ca o modalitate de a realiza profituri este strans dependentd de sanatatea fortei sale de munca, ca
starea de bine a companiei nu poate fi disociatd de starea de bine a angajatilor sdi. La scara
nationald, studiile si cercetarile consacrate stresului ocupational si determinantilor sai in raport cu
structura demografica profesionala sunt relativ reduse ca numar si aplicabilitate directd. Sustinem
ca riscurile psihosociale ar trebui si ar putea fi abordate intr-o manierd analoga celei in care se
abordeaza riscurile fizice in domeniul sanatatii si securitatii in munca. Bazat pe o analiza
aprofundata a literaturii de specialitate, articolul 1si propune sa stabileasca premisele de elaborare,
principiile si structura unui instrument de evaluare a riscurilor profesionale psihosociale, adaptat
nevoilor si conditiilor specifice companiilor romanesti, in cadrul juridic existent. Metodologia
propusa vizeazd sd serveascd drept ghid de orientare proactiva pentru toate partile interesate
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1.Introducere

Identificarea riscurilor in materie de sdnatate psihologicd in muncd $i modalitatile de
prevenire si combatere ale acestora nu este simplu de realizat. Numeroase studii au demonstrat
caracterul negativ al anumitor situatii de muncd asupra sandtdtii si au generat cunostinte
referitoare la relatia dintre fenomenele sociale si psihologice si efectele acestora asupra sanatatii
lucratorilor [1, 2, 3]. Numarul cazurilor de distres psihologic, de epuizare profesionald sau, in
general, de stres in munca sunt n continua crestere. Tn acest context, recurgerea la un instrument
de evaluare rapida a probabilitatii de manifestare a unui risc psihosocial de nivel ridicat in diverse
situatii si medii de munca va permite stabilirea gradului de pertinenta si necesitate a unei viitoare
evaluari de detaliu, efectuata de un specialist in psihologia muncii [4, 5, 6, 7].

Scopul studiului de fata a vizat stabilirea principiilor de elaborare a unui instrument care
permite evaluarea prealabild (pre-diagnosticul) a riscurilor psihosociale in cadrul unei organizatii.
Necesitatea unei metodologii adecvate pentru situatia specifica din companiile roménesti este
sustinuta de ineficienta campaniilor de evaluare si control a riscurilor psihosociale desfasurate
pana in prezent pe plan national. Metodologia ale carei baze operationale sunt puse 1n aceasta
lucrare comporta si o dimensiune pedagogica, pentru a sprijini lucratorii desemnati si serviciile
(interne sau externe) de prevenire si protectie in demersul de stabilire a actiunilor care trebuie
implementate.



2.Metodologia de cercetare

S-a efectuat o amplda documentare bibliografica din literatura de specialitate, pornind de la
premisa ca actiunile preventive, corective si/sau de protejare a personalului presupun, intr-o prima
etapd, cunoasterea problemelor, situatiilor, identificarea si evaluarea factorilor profesionali de risc
precum si a efectelor acestora asupra starii de confort, securitate si sanatate [8, 9, 10].

Natura multidimensionald a factorilor de risc psihosocial sugereaza faptul ca informatiile,
datele care urmeaza a fi culese trebuie sa fie la fel de variate si complexe pentru a putea reprezenta
indicatori valizi si suficienti ai situatiilor reale [11, 12, 13]. Pentru fiecare componenta a procesului
de evaluare a riscului am identificat elemente semnificative privind ceea ce trebuie urmarit si
implementat in compania care constituie obiectul studiului. Am evidentiat ca la alegerea metodelor,
instrumentelor si indicatorilor destinati realizarii demersului de evaluare a riscurilor psihosociale
trebuie avuta in vedere structura genericd a demersului de management. Realizarea echilibrului
dintre conditiile externe (profesionale, existentiale) si cele interne (umane, cu caracter general si
individual) nu depinde doar de datele cantitative si calitative obiective ale celor doua categorii mari
de factori, ci si de modul in care percepe si apreciaza din punct de vedere subiectiv individul
respectiv relatia (figura 1).
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Fig. 1. Interactiunea dinamicd a factorilor profesionali cu cei umani individuali §i relatia cu
starea de sandtate in muncd

Ulterior am dezvoltat modelele instrumentelor aplicabile, elaborand recomandari practice
privind aplicarea si valorificarea rezultatelor. Consideram ca aplicarea sistematica §i integrata a
metodologiei va permite diagnosticarea realistd si eficace a riscurilor psihosociale i1n munca la



nivelul companiilor romanesti, cu efecte benefice asupra securitatii, sanatatii i starii de bine a
lucratorilor si - implicit - a organizatiilor economice [14].

3.Stabilirea etapelor de baza ale procesului

Am sintetizat etapele procesului de evaluare a riscurilor psihosociale in modul urmator:
» identificarea riscurilor. Factorii de risc care trebuie identificati sunt urmatorii:
e cultura organizatiei si modul de abordare a problemei stresului Tn munca;
e solicitarile locului de munca, cum sunt sarcina de munca si expunerea la riscuri fizice
din mediul de munca;
e controlul asupra propriei munci - cat de mult pot influenta angajatii modul in
care realizeaza propria lor munca;
o relatiile de munca, in special intimidarile i harfuirea la locul de munca;
e schimbari in organizarea locului de munca - cum sunt conduse §i comunicate
schimbarile organizatorice;
e rolul - dacd angajatii inteleg bine rolul lor in cadrul organizatiei si, daca in
cadrul acestui rol, sunt evitate conflictele
e sustinerea sau sprijinul din partea colegilor si a managerilor;
e instruirea, pentru a oferi angajatilor cunostintele necesare pentru indeplinirea
sarcinilor lor de munca;
e factorii individuali - luarea in considerare a diferentelor inter-individuale.
» stabilirea persoanelor care pot fi afectate de stres si modul in care pot fi afectate;
» evaluarea riscului prin:
e identificarea masurilor care au fost deja adoptate;
e verificarea dacd masurile adoptate sunt suficiente, si
e daca nu sunt suficiente, stabilirea unor masuri suplimentare care ar putea fi adoptate.

4.Dezvoltarea metodologiei si a instrumentelor de evaluare

Obiectivul de baza al metodei este de a 1i facilita actorului implicat luarea in considerare a
anumitor factori de risc organizationali, pornind de la un ansamblu de informatii care
caracterizeazd mediul de munca si aspectele legate de managementul resurselor umane, care pot
afecta sanatatea psihologica a lucratorilor.

Pornind de la abordarea elaboratd de Institutul national de sdndtate publica din Quebec,
Canada [15], grila elaborata propune multiple repere care faciliteaza intelegerea factorilor si
indicatorilor ce au un impact asupra sanatatii psihologice, permitand astfel decidentului
fundamentarea deciziilor in cunostinta de cauza.

Grila este completatd de catre utilizator cu ajutorul informatiilor obtinute pe parcursul unui
interviu realizat cu 2 sau 3 persoane de contact (persoane cheie) din cadrul intreprinderii supuse
evaludrii (de exemplu: director sau reprezentant al acestuia, presedintele sindicatului,
copresedintii comitetului de securitate si sandtate Tn munca sau un reprezentant al angajatorului si
unul al lucratorilor din cadrul acestui comitet). PerSoanele mentionate in final nu vor avea acces la
grila, pentru ca aceasta sa nu fie confundata cu un chestionar. De altfel, aceste persoane vor avea
acces la un tabel (tabelul 1) care prezinta sintetic elementul la care face referire fiecare indicator.



Tabelul 1. Descrierea sintetica a riscurilor psihosociale

PARTEA 1 - CONTEXTUL ORGANIZATIONAL

Descrierea indicatorului Indicatorul vizeaza:

Cunoagterea importantei insecuritétii locului de munca si
schimbarilor organizationale, in derulare sau prognozate, care

A. Contextul de munca si de angajare e . <
ameninta locurile de munca

Cunoasterea frecventei si a numarului mediu de zile de absenta
datorate unor cauze medicale si evolutia acestora pe parcursul

B. Absenteism din cauze medicale ultimilor 3 ani

Cunoasterea importantei acordate prevenirii problemelor de

C. Politica de securitate si sanitate in munci sdnatate 1n general si pentru sdndtatea psihologica in particular

D. Politica impotriva violentei si a hartuirii Cunoasterea importantei acordate prevenirii violentei si hartuirii
psihologice psihologice in munca

E. Activititi sau programe de reintegrare in | Cunoasterea importantei acordate activitatilor de reintegrare n
procesele de munca, dupi absentele generate | procesele de munca, dupa absentele generate de cauze de naturd

de cauze de naturi psihologica psihologica
F. Activitati sau programe de conciliere Cunoagterea importantei acordate activitatilor care faciliteaza
munci - viatd personald concilierea aspectelor legate de munca cu cele ale vietii personale

PARTEA 2 - COMPONENTE CHEIE ALE ORGANIZARII PROCESELOR DE MUNCA

Descrierea indicatorului Indicatorul se refera la:

Cantitatea de munca de realizat, exigentele mentale si emotionale,

A. Sarcina de munca . N .
precum si constrangerile temporale

Diferite moduri de recunoastere a eforturilor lucratorilor

B. Recunoasterea muncii prestate SR - .
unoas uneip (remuneratie, stima, respect, stabilitate, perspective de promovare)

Disponibilitatea §i capacitatea superiorilor de a-si sprijini

C. Sprijinul social al superiorilor ierarhici ..
prij P subordonatii

Spiritul de echipa, gradul de coeziune al grupului, asistenta si

D. Sprijinul social al colegilor .
pry 9 colaborarea colegilor

Posibilitatea de exercitare a unui control asupra muncii si de

E. Latitudinea decizionala utilizare si dezvoltare a propriilor competente si abilitati

Mijloacele implementate de conducere pentru informare si

F. Informare si comunicare N . SR e
consultare privind contextul organizatoric si viziunea manageriala.

Pentru a spori gradul de interes al persoanelor implicate in evaluare, se poate utiliza o
versiune simplificata a grilei (tabelul 2).

Tabelul 2. Grila simplificati de evaluare a riscurilor psihosociale
(se acorda un punctaj cuprins intre 1 §i 5 pentru urmatoarele elemente:)

In maniera generali, in intreprindere...

Contextul organizatoric:

Perspectivele privind siguranta locului de munca sunt nesatisfacatoare.

Costurile de asigurare pentru invaliditate si absenteism din motive medicale sunt ridicate, Tn special In ceea ce
priveste problemele de sanatate psihologica.

Activitatile de prevenire In domeniul securitatii i sanatatii Tn munca vizeaza exclusiv componenta fizica.

Politica impotriva hartuirii morale este aplicata sporadic.

Activitatea de reinsertie in munca se limiteazd la controlul absentelor si reacomodarea cu munca, cu referire la
problemele de securitate a muncii.

Organizatia prevede putine masuri privind concilierea muncii cu viata personala.
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Componente cheie ale organizarii:

Suprasolicitarea in munca se manifesti constant.

Nu exista activitati de recunoastere a muncii, nici macar in momentul pensionarii.

Superiorii sunt foarte greu accesibili.

Nivelul colaborarii intre colegi este redus.

Participarea angajatilor la adoptarea deciziilor este ca si inexistenta.

Angajatii nu detin informatii referitoare la contextul intreprinderii si viziunea globala a conducerii.
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Grila va fi subdivizata in doud sectiuni, care includ datele de baza (partea 1) si
componentele cheie ale organizarii muncii (partea 2). Datele de baza furnizeaza informatii privind
contextul de munca si de angajare: absenteismul datorat imbolnavirilor, politica de sdnatate si
securitate §i sanatate in munca, politica impotriva violentei si hartuirii morale si sexuale,
activitatile si programele de reinsertie la locul de munca, activitatile de consiliere in munca si in
viata personala.

Componentele cheie ale organizarii muncii sunt cunoscute ca fiind importante surse
generatoare de stres, aflandu-se in stransa legatura cu practicile de management organizational. Ele
constau din urmatoarele elemente, aflate intr-o puternica interdependentd: nivelul de solicitare
impus de sarcina de muncd, gradul de recunoastere al muncii efectuate, sprijinul social al
superiorilor si colegilor, latitudinea decizionala, informarea si comunicarea.

In derularea practica a interviului, se va pleca de la colectarea informatiilor primare si a
datelor de baza. Acestea permit situarea companiei in ansamblul sdu, inainte de a se trece la
intelegerea detaliatd a practicilor de management aplicate. Aceastd categorie de informatii si date
pot servi la explicitarea, cel putin partiala, a diferitelor practici de management care sunt luate Tn
considerare in cea de a doua parte a chestionarului.

Pentru fiecare indicator, evaluatorul adreseaza o intrebare cu caracter general, cum ar fi:
., Cum calificati un anumit aspect al mediului de munca? . In functie de raspunsul furnizat de citre
respondent, se alege unul dintre cele patru enunturi care caracterizeaza mediul de munca.

Fiecarui enunt retinut 1i corespunde un rezultat cuprins intre 3 si 0. Pentru a sprijini
evaluatorul in aprecierea nivelului de risc corespunzator realitatii mediului de munca, pentru fiecare
nivel de risc este prezentat un exemplu (tabelul 3).

Tabelul 3. Modul de particularizare a unui indicator specific in grila de evaluare - Exemplu

A. CONTEXTUL DE MUNCA SI DE ANGAJARE
Acest indicator vizeaza cunoasterea importantei insecuritagii locului de munca si schimbarile organizationale, in
derulare sau prognozate, care amenintad locurile de munca

Risc Definirea operationali a fieciirui nivel de risc Exemple

e rationalizarea efectivelor;

Siguranta locului de muncd si perspectivele de | e  disponibilizari in curs sau prognozate;
promovare sunt extrem de nesatisfacatoare e schimbdri organizatorice (noi tehnologii, fuziuni,
schimbarea conducerii).

e recurgere frecventa la agentii;

Securitatea locului de munca este nesatisfacatoare, .
e subcontractare;

2 iar perspectivele de promovare sunt rezervate unui

numar limitat de persoane

e  proportia locurilor de munca temporare sau

ocazionale, %.

Perspectivele de sigurantd a locului de munca sunt

posturi de lucru temporare sau ocazionale pe

1 NS - .

satisfacitoare, dar trebuie ameliorate termen lung.

Siguranta locului de munca si perspectivele de garantia de a nu fi concediat datorita absentei
0 promovare sunt foarte satisfacatoare si nicio comenzilor de lucru;

schimbare organizatorica nu este perceputa ca o
amenintare pentru siguranta locului de munca

dreptul la plasare prioritara pe posturile vacante;
creare de noi locuri de munca permanente.

Punctaj acordat:

Comentarii:

Cu cat totalul obtinut in final este mai mare, cu atat situatia este consideratd ca fiind mai
defavorabild pentru sdnatatea psihologica a lucratorilor. Desigur, cu cat rezultatul obtinut este mai
scazut, cu atat nivelul de risc psihologic este mai mic.

La finalul procesului, se insumeaza toate punctajele acordate (scor total maxim posibil de
36). Astfel, acordand fiecarui item o pondere identica cu a celorlalti, se va considera ca compania
prezintd un nivel de risc mic daca scorul total este inferior valorii de 12, un nivel de risc mediu daca




scorul se situeaza intre 12 si 24 si un nivel de risc mare daca valoarea scorului este mai mare decét
24. Comunicarea rezultatelor se va realiza sub forma unui raport sintetic (tabelul 4).

Tabelul 4. Raport final si mdsuri de prevenire

PARTEA 1
Nivel Definirea
Descriere indicator risc | operationalda Miisuri generice de prevenire
(0-3) nivelului de
risc

A. Contextul de munca si
angajare

e garantarea locului de munca;
e plasarea prioritard in posturile vacante;
e crearea de locuri de muncd permanente.

B. Absenteism din cauze
medicale

e monitorizarea absenteismului si a cauzelor
acestuia;

e evaluarea ponderii asociate muncii.

C. Politica de securitate i
sanatate in munca

e activitati vizand imbunatatirea componentelor
cheie ale organizarii muncii (a se vedea partea 2).

D. Politica impotriva violentei
si a hartuirii psihologice

o formarea angajatilor in spiritul aplicarii politicilor;
e dezvoltarea mecanismelor care favorizeaza
declararea, de catre victime si de catre martori;

E. Activitati sau programe de
reintegrare Tn procesele de
munca

e repartizarea la un alt post de lucru;

e intélnire cu managerul, Tnainte de reinceperea
lucrului.

F. Activitati sau programe de
conciliere munca - viata
personala

e  posturi cu program partial de lucru;
e concedii de boala parinte/copil.

Subtotal

PARTEA 2

A. Sarcina de munca

e  obiective adecvate si realizabile Tn timpul normal
de munca;

e lucrul organizat cu respectarea capacitatilor,
abilitatilor si competentelor lucratorilor.

B. Recunoasterea muncii
prestate

e recunoagterea sistematica a meritelor si actiunilor
deosebite ale tuturor lucratorilor;

e sensibilizarea si formarea managerilor in spiritul
recunoasterii meritelor lucritorilor.

C. Sprijinul social al
superiorilor ierarhici

e superiorul se preocupa de starea de bine a
lucratorilor, le asculta opiniile si doleantele,
desfasoara periodic intruniri.

D. Sprijinul social al colegilor

e informatiile necesare sunt impartasite intre colegi;
e sunt promovate comportamentele pozitive.

E. Latitudinea decizionala

e incurajarea lucratorilor in utilizarea competentelor
si abilitatilor proprii si dezvoltarea acestora.

F. Informare si comunicare

e mecanisme de comunicare functionale in ambele
sensuri.

Subtotal

Total (maxim 36 puncte)




5.Concluzii

Presiunea existentd asupra angajatorilor de a tine pasul cu ritmul mereu crescator al
schimbarilor, de a Tmpinge nivelurile productivitatii si calitatii mereu spre standarde mai ridicate va
continua sa genereze niveluri crescute de stres, uneori pand la ceea ce poate reprezenta - intr-o
abordare conventionala - limita de suportabilitate. Mai mult, angajatii afectati de probleme
personale, frustrari emotionale si spectrul somajului, isi ,transferd” tot mai mult problemele la locul
de munca. Angajatorii ar trebui, prin urmare, sa ia mult mai in serios stresul profesional. Din pacate,
n zilele noastre se pare ca inca prea putini manageri percep corect legatura directa dintre nivelul de
stres al lucratorilor si performanta organizationald si economica, iar multe companii nu reusesc sa
inteleagd ca o modalitate de a realiza profituri este strans dependentd de sanatatea fortei sale de
munca, ca starea de bine a companiei nu poate fi disociata de starea de bine a angajatilor sai.

Experienta existentd sugereaza anumite recomandari practice si repere metodologice care
trebuie avute Tn vedere Tnhainte de realizarea interviurilor privind evaluarea riscurilor psihosociale.
Aceste recomandari ar trebui sd stea la baza unei colectdri si interpretdri cat mai corecte a
informatiilor. Tn primul rand, evaluatorul trebuie si se asigure ci respondentii au perceput si
inteles corect scopul demersului. Inainte de toate, instrumentul este destinat orientarii si activarii
vigilentei in raport cu riscurile pentru sadnatatea psihologica in mediul de munca. Trebuie, din start,
clarificat modul de utilizare informatiilor si a datelor colectate, precizandu-se faptul ca doar
persoanele care au furnizat informatii vor avea acces la raportul final. Chiar daca respondentii nu
impartagesc opinii similare, cum este si firesc, confruntarea punctelor de vedere constituie primul
pas spre un angajament serios. Daca acest lucru nu este posibil, interviurile trebuie realizate cu cel
putin doud persoane, una reprezentand managementul, iar cealaltd sindicatul. Dupa ce respondentii
ajung la un consens privind aspectele care necesitd imbundtdtire, acestea devin tinte de
interventie.

Atunci cand punctele de vedere diferd, se vor lua decizii analizdnd continuturile
interviurilor si facand apel la rationamente. Punctele de vedere divergente se pot explica deseori
prin subiectivismul asociat rolurilor diferite ale respondentilor. Continutul interviurilor va fi util in
incercarea de a stabili ce este relevant pentru respondenti. La finalul interviurilor, este
recomandabil ca respondentii sd fie chestionati cu privire la indicatorii pe care 1i considera ca
fiind cei mai importanti.

Comunicarea rezultatelor, sub forma unui raport sintetic, ar trebui sa permita identificarea
prioritatilor referitoare la Tmbunatatirea situatiei existente in functie de scorul obtinut in raport cu
datele de baza (partea 1) si componentele-cheie ale organizatiei (partea 2). Raportul va putea
include recomandari privind pertinenta si necesitatea recurgerii la o analizd mai aprofundatd a
riscurilor psihosociale in mediul de munca. In concluzie, mentionim ca cei 12 parametrii regasiti
in grila de evaluare pot fi asimilati unor indicatori de vigilenta, care au ca finalitate detectarea
prezentei factorilor de risc pentru sandtatea psihologicd, in functie de diferite niveluri de
intensitate (3-2-1-0).

De altfel, se va putea calcula un scor specific si pentru anumite departamente, servicii,
subunitati, sectoare, in cazul in care situatia difera semnificativ de la o subunitate administrativa
la alta, in cadrul aceleiasi organizatii. In acest scop, este suficient si se completeze grila pentru
fiecare dintre subunitatile evaluate. Aceastd grila permite o evaluare prealabild, care trebuie
ulterior nuantatd pentru luarea in considerare a problemelor particulare asociate anumitor itemi
care apar ca importanti, Tnainte de a realiza o apreciere globala a nivelului de risc. Aceasta
apreciere globala se va fundamenta pe ansamblul factorilor considerati, facand apel la cunostintele
generale, specifice si la experienta evaluatorului.

Practic, metodologia propusa si instrumentele dezvoltate se constituie ntr-un ghid de

orientare si activare a actiunilor de revenire intreprinse de toti actorii implicati in asigurarea
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