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ADNOTARE
ZUBCO Luminita, ,,Riscuri psihosociale si disfunctionalititi in me diul organizational: constatari, solutii si
interventii”’, Teza de doctor in psihologie, Chisindu, 2025
Structura tezei: Introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie cu 148 de titluri, 12 anexe,
147 de pagini de text de baza, 8 figuri, 17 tabele. Rezultatele obtinute sunt publicate in 10 lucrari stiintifice.
Cuvinte-cheie: riscuri psihosociale, disfunctionalitdti, matricea riscurilor, politici organizationale.
Scopul lucririi: Determinarea fundamentelor teoretice, metodologice si empirice privind investigarea, analiza,
evaluarea si gestionarea riscurilor psihosociale in mediul organizational, prin adaptarea modelelor internationale la
specificul local, in vederea elaborarii unor interventii eficiente asupra riscurilor psihosociale pentru a preveni si reduce
disfunctionalitdtile organizationale.
Obiectivele cercetirii: (1) analiza teoriilor, modelelor explicative si a tendintelor recente in investigarea riscurilor
psihosociale, Tn vederea clarificarii aspectelor teoretice si metodologice privind analiza, evaluarea si gestionarea
riscurilor psihosociale la locul de muncd; (2 examinarea actelor normative si a mecanismelor de gestionare a riscurilor
psihosociale si a disfunctionalitdtilor in organizatiile locale, in vederea elucidarii gradului de aliniere la standardele
internationale Tn domeniul sanatatii si securitatii Tn munca. (3) stabilirea unei strategii de de analiza, evaluare si
gestionare a riscurilor psihosociale si a disfunctionalitatilor in organizatiile locale (in baza instrumentelor recomandate
de ghidurile si platformele internationale si a unor instrumente elaborate de autoare); (4) colectarea si interpretarea
datelor privind analiza, evaluarea si gestionarea riscurilor psihosociale si a disfunctionalitatilor in organizatiile locale;
(5) proiectarea si implementarea unui program de interventie psihosociald, menit sd prevind si s reduca efectele
negative ale riscurilor psihosociale si a disfunctionalitatilor in organizatiile locale.
Noutatea si originalitatea stiintifici: Lucrarea ofera o abordare integrata a riscurilor psihosociale, bazatd pe analiza
teoretica si empiricd a acestora, precum si pe elaborarea unui model de program pentru gestionarea riscurilor
psihosociale, aplicabil Tn organizatiile locale. Studiul se diferentiaza prin faptul cd nu doar sintetizeazi teoriile si
modelele explicative existente, ci le coreleazd cu tendintele recente si cu practicile internationale promovate de
institutii precum OIM si EU-OSHA, oferind o perspectivi actualizata asupra fenomenului. Prin examinarea cadrului
normativ si a mecanismelor de gestionare a riscurilor psihosociale la nivel organizational, cercetarea contribuie la
identificarea lacunelor si la formularea unor recomandari adaptate contextului local. O dimensiune inovatoare a
studiului constd 1n introducerea unor instrumente specifice — chestionare standardizate, ghiduri de interviu si fise de
observatie — si a unor matrici de evaluare si interventie, care permit analiza riscurilor in functie de frecventa, severitate,
costuri si niveluri de responsabilitate manageriald. Lucrarea subliniaza importanta prevenirii, consideratd mai eficienta
decét interventia, si evidentiaza rolul esential al echipei manageriale si al psihologului organizational Tn diminuarea
riscurilor si disfunctionalititilor. In contextul digitalizirii si extinderii telemuncii, cercetarea ofera solutii pentru
elaborarea unor politici si practici organizationale sustenabile, echilibrate si aliniate la standardele europene si
internationale in domeniul sanatétii si securitatii in munca.
Rezultate ce contribuie la solutionarea problemei stiintifice: (1) analiza teoreticd si empiricad a riscurilor
psihosociale ne-a permis sa evidentiem complexitatea acestora si sa identificim directiile recente de cercetare,
demonstrand necesitatea unei abordari multidimensionale, fapt care a condus la propunerea unui cadru teoretic integrat
care sa faciliteze analiza si intelegerea riscurilor psihosociale in organizatiile locale, constituind un punct de plecare
pentru elaborarea strategiilor de gestionare; (2) analiza cadrului normativ si a mecanismelor de gestionare a riscurilor
a sugerat necesitatea unor ajustari legislative, reiesind din aceste constatdri, propunem Imbunatitirea politicilor
nationale si organizationale prin armonizirea acestora cu directivele europene si internationale; (3) stabilirea unei
strategii de analizi, evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale a permis conturarea unui model aplicabil
organizatiilor locale; (4) colectarea si interpretarea datelor empirice privind riscurile psihosociale a oferit 0 imagine
detaliatd asupra prevalentei si impactului acestor riscuri asupra angajatilor, subliniind necesitatea unor masuri
proactive de interventie; (5) proiectarea si implementarea unui program de interventie psihosociald a condus la
identificarea de actiuni destinate atat organizatiilor, cat si angajatilor, in vederea prevenirii si reducerii riscurilor
psihosociale.
Semnificatia teoretica: Lucrarea extinde literatura de specialitate printr-o analizi complexa a factorilor de risc
psihosocial si prin propunerea unui model multidimensional de interventie organizationala. Cercetarea oferd o
fundamentare teoretica riguroasa prin clarificarea conceptuald, clasificarea si contextualizarea riscurilor psihosociale,
propunand solutii aplicabile la nivel national si facilitind investigarea relatiilor dintre aceste riscuri si
disfunctionalitatile organizationale. De asemenea, studiul aduce contributii si cu referire la analiza cadrului normativ
national prin identificarea lacunelor legislative din Republica Moldova si formularea unor recomandari privind
armonizarea cu standardele europene si internationale.
Valoarea aplicativa: Rezultatele pot fi utilizate pentru dezvoltarea politicilor de sanitate si securitate in munca si
pentru gestionarea riscurilor psihosociale in mediul organizational. A fost prezentat un model integrat de analiz,
evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale, adaptat contextului organizatiilor locale, care include un program de
interventie psihosocialda utilizabil in diverse medii profesionale, permite identificarea, prevenirea si reducerea
disfunctionalitatilor organizationale, contribuind la cresterea performantei, reducerea fluctuatiei de personal si
consolidarea unui climat organizational sanatos.
Implementarea rezultatelor stiintifice: Rezultatele cercetdrii au fost prezentate la conferinte nationale si
internationale, publicate in cadrul unor articole stiintifice, in elaborarea unor instrumente de evaluare si programe de
interventie psihosociala.
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ANNOTATION
ZUBCO Luminita, “Psychosocial Risks and Dysfunctions in the Organizational Environment: Findings,
Solutions, and Interventions”, Doctoral Thesis in Psychology, Chisinau, 2025.
Thesis structure: Introduction, three chapters, general conclusions and recommendations, bibliography comprising
148 sources, 12 appendices, 147 pages of core text, 8 figures, and 17 tables. The obtained results are published in 10
scientific papers.
Keywords: psychosocial risks, dysfunctions, risk matrix, organizational policies.
Research aim: Determining the theoretical, methodological, and empirical foundations for the investigation, analysis,
evaluation, and management of psychosocial risks in the organizational environment, by adapting international models
to the local specific context, with the aim of developing effective interventions on psychosocial risks in order to
prevent and reduce organizational dysfunctions.
Research objectives: (1)to analyze theories, explanatory models, and recent trends in the study of psychosocial risks,
aiming to clarify theoretical and methodological aspects of their analysis, assessment, and management in the
workplace; (2)to examine normative acts and mechanisms for managing psychosocial risks and dysfunctions in local
organizations, in order to assess the degree of alignment with international occupational health and safety standards;
(3)to establish a strategy for analyzing, evaluating, and managing psychosocial risks and dysfunctions in local
organizations (based on tools recommended by international guidelines and platforms, as well as instruments
developed by the author); (4)to collect and interpret data regarding the analysis, evaluation, and management of
psychosocial risks and dysfunctions in local organizations; (5) to design and implement a psychosocial intervention
program aimed at preventing and reducing the negative effects of psychosocial risks and dysfunctions in local
organizations.
Scientific novelty and originality: The study offers an integrated approach to psychosocial risks, based on their
theoretical and empirical analysis, as well as the development of a program model for managing psychosocial risks,
applicable in local organizations. The research stands out not only for synthesizing existing theories and explanatory
models but also for correlating them with recent trends and international practices promoted by institutions such as
the ILO and EU-OSHA, providing an updated perspective on the phenomenon. By examining the regulatory
framework and mechanisms for managing psychosocial risks at the organizational level, the study contributes to
identifying gaps and formulating recommendations tailored to the local context. An innovative dimension of the
research lies in the introduction of specific instruments — standardized questionnaires, interview guides, and
observation sheets — along with evaluation and intervention matrices, which allow for the analysis of risks according
to frequency, severity, costs, and levels of managerial responsibility. The work emphasizes the importance of
prevention, considered more effective than intervention, and highlights the essential role of the managerial team and
the organizational psychologist in mitigating risks and dysfunctions. In the context of digitalization and the expansion
of telework, the research provides solutions for developing sustainable, balanced organizational policies and practices
aligned with European and international standards in occupational health and safety.
Contributions to solving the scientific problem: (1) The theoretical and empirical analysis of psychosocial risks
highlighted their complexity and revealed current research directions, leading to the proposal of an integrated
theoretical framework that facilitates the analysis and understanding of such risks in local organizations, serving as a
foundation for developing management strategies; (2) The analysis of the legal and regulatory framework suggested
the need for legislative adjustments and improvement of national and organizational policies in line with European
and international directives; (3) The development of a strategy for analyzing, assessing, and managing psychosocial
risks enabled the creation of a model applicable to local organizations; (4) The collection and interpretation of
empirical data offered detailed insights into the prevalence and impact of these risks on employees, emphasizing the
need for proactive intervention measures; (5) The design and implementation of a psychosocial intervention program
led to the identification of actions targeting both organizations and employees, aimed at preventing and reducing
psychosocial risks.
Theoretical significance: The thesis expands the specialized literature through a comprehensive analysis of
psychosocial risk factors and the proposal of a multidimensional model for organizational intervention. The research
also provides a rigorous theoretical foundation by clarifying, classifying, and contextualizing psychosocial risks,
proposing nationally applicable solutions and enabling the investigation of their relationship with organizational
dysfunctions. It contributes also with reference to the national regulatory framework by identifying legislative gaps in
the Republic of Moldova and offering recommendations for harmonization with European and international standards.
Practical value: The findings can be applied to the development of occupational health and safety policies and the
management of psychosocial risks within organizations. The integrated model for the anal ysis, assessment, and
management of psychosocial risks, adapted to the local organizational context and including a psychosocial
intervention program suitable for various professional settings, supports the identification, prevention, and reduction
of organizational dysfunctions, enhancing performance, reducing staff turnover, and fostering a healthy organizational
climate.
Imple mentation of scientific results: The research results were presented at national and international conferences
and in scientific articles, and have been implemented in tools and psychosocial intervention programs.



AHHOTANIUA

3YBKO Jlymunnua, «IlcuxocouuanbHble pUcKU M AUCHYHKINN B OPraHU3alUOHHOI cpe/ie: BLIBO/ABI, PeLICHUs U

BMeIIAaTeIbCTBA», AUCCEPTALUS HA COUCKAHUE YYEHOI cTeneHu JoKTopa ncuxoJoruu, Kummnés, 2025
CTpykTypa aucceprauuu: BpeneHwe, Tpu TIiaBbl, OOIIMEe BBIBOABI M peKOMeHnamuw, OuOimorpadus w148
HavMEHOBaHUM, 12 mpunokeHud, 147 cTpaHHUI] OCHOBHOTO TeKCTa, 8 puUCyHKOB, 17 Tabmui. IlomydeHHBIE pe3ylbTATHI
ony0aukoBansl B 10 Hay4HBIX paboTax.
KnioueBble cj10Ba: ICHXOCOMANBHBIE PUCKH, JUC(HYHKINH, MaTPHLA PUCKOB, OPTaHU3AIMOHHAS 110 JINTHKA.
Heab padorel: OnpenencHue TEOPETHYECKUX, METOJOJIOIMYECKUX U SMIUPUUECKUX OCHOBAaHMI AL MCCIIENOBAaHMSA,
aHanu3a, OLIEHKM M YOPaBICHUS ICUXOCOLUUAIbHBIMU PUCKAMH B OpPraHU3AIMOHHOH Cpele IyTeM aJanTaluu
MEXITYHAPOJHBIX MOJIEe K MECTHOH crermduke ¢ menbio pa3padoTki 3¢ eKTUBHBIX HHTEPBEHIMI, HAIIPABICHHBIX HA
MIPEIOTBpAIIeHNE U COKpPAICHHE OPTaHU3aIMOHHBIX TUCOYHKIHH.
3anaun ucciaenoBanus: (1) aHanmus3 TeoOpHid, OOBSICHUTEIBHBIX MOJICNICH M COBPEMEHHBIX TCHICHIMH B HCCIICIOBAHUM
NICUXOCOLMAIBHBIX PUCKOB C LIEJNBIO MPOSCHEHHA TEOPETHUYECKHX M METOAOJOIMYECKHX ACHEeKTOB aHaIN3a, OLEHKU U
yIOpaBIeHUS pHUCKaMH Ha pabodeM Mecte; (2) U3ydeHHE HOPMAaTHBHBIX aKTOB M MEXaHW3MOB YIPaBIIECHUS
IMCUXOCOUUAIIBHBIMU PUCKaMU U Z[I/IC(i)yHKLII/IﬂMI/I B MCECTHBIX OpTraHU3aluaX IJId BBIACHCHUSI CTCIICHU UX COOTBCTCTBUSA
MEXIYHApOJHbIM CTaHAAPTaM OXpaHbI TpyJa U 310poBbs; (3) pa3paboTka CTpaTeruu aHallu3a, OLEHKU U YIPaBJICHUS
MICUXOCONMATFHBIMA PUCKAaMU M AHC(QYHKIMSIMH B MECTHBIX OpPTraHM3alMsIX (Ha OCHOBE MEXIYHAPOIHBIX PYKOBOJACTB U
mwiaropmM, a Takke aBTOPCKUX HHCTPYMEHTOB); (4) cOOp M MHTepIpeTalys JaHHBIX, KAaCAIOIMXCS aHAIM3a, OIEHKUA U
VIIPaBIEHNS! NCUXOCOUMAIBHBIMA PHUCKAMU M TUCQYHKIMSAMH B OpTaHM3amusax; (5) NMPOEKTHPOBAaHWE W DPeaM3allus
IpOrpaMMbl IICUXOCOLHUAILHOTO BMEIIATENbCTBA, HANpPAaBIEHHOW HAa NPEAOTBPAIEHWE M CMAYEHHE HEraTUBHBIX
HOCJIEICTBUN PUCKOB U AUC(HYHKIUH B OPraHU3aUsX.
Hayuynass HOBH3HAa ¥ OPUTrMHAJBHOCTB: PaboTa npeyaraer HHTErpUPOBAHHBIN MOAXO[ K IICUXOCOIHAIBLHBIM PHCKaM,
OCHOBaHHBI Ha TEOPETUYECKOM W SMIIMPHUYECKOM aHallM3e, a TakkKe Ha pa3paboTKe MOJENH MPOTrpaMMBbl YHpPaBICHUS
TICUXOCOLMATIbHBIMUA PUCKaMH, IPUMEHUMOM B JIOKAJbHBIX OpraHu3anusax. MccnenoBanue oiinyaercs TeM, YTO HE TOJIbKO
CHUCTEMAaTU3UPYeT CYLIECTBYIOIHE TEOPUH 1 0OBICHUTENBHBIE MOENH, HO M COOTHOCHT UX C COBPEMEHHBIMH TeHICHIHSIMHI
U MEeXKIyHapOJIHON NpakTUKOW, mpoaBuraeMoi Ttakumu yupexaenusimu, kak MOT wu EU-OSHA, mnpenocrtaBmss
aKTyalbHBIM B3IJIA Ha sBieHue. [lyTeM m3ydeHHs HOPMATHBHOHM 0a3bl U MEXaHH3MOB YNPABJCHHS HNCHXOCOUUATLHBIMU
pUCKaMH HA OpPraHH3alIOHHOM YPOBHE HCCIIENOBAHHE CIIOCOOCTBYET BBISBICHHIO HPOOENOB U (GOPMYIMPOBAHUIO
PEKOMEHJIalMi, aJaNTUPOBAaHHBIX K MECTHOMY KOHTEKCTY. VHHOBallMOHHBIM acHEKTOM palOThI SIBIISIETCS BHEAPEHHE
cneIYeCcKUX HHCTPYMEHTOB — CTaHIaPTU3UPOBAHHBIX aHKET, PYKOBOJCTB JIJII HHTEPBHIO U HAOIIONATENBHBIX JIUCTOB —
W MaTpPHI] OLIEHKH ¥ BMEIIATEIbCTBA, KOTOPBIE MIO3BOJITIOT aHAIM3UPOBATh PUCKHU C YIETOM MX YaCTOThI, CTENEHH TSHKECTH,
3aTpar U ypoBHE# yIpaBlIeHYECKOW OTBETCTBEHHOCTH. PaboTa o tyepkuBaeT BaKHOCTh PO (QUIIAKTHKH, paCCMaTPUBACMOM
Kak Oojee 3(QeKTHBHAs, 4YeM BMEIIATEIbCTBO, W AKLIEHTHPYET KIIOUEBYIO POJIb YINPABICHYECKOM KOMAaHIBI H
OpPraHU3aIMOHHOTO IICUXOJIOTa B CHIDKEHMH PHCKOB M AuchyHkuumil. B ycnoBusx nudpoBusanuu U pacIMpeHus
JUCTaHIIMOHHON paboThl HCCIEJOBaHME MpEATaraeT pelleHus Ul pa3pabOTKH YCTONUUBBIX, COAIAHCHUPOBAHHBIX
OpPraHM3alMOHHBIX HOJHUTHK M IPAKTHUK, COOTBETCTBYIOIIMX EBPOIEHCKMM M MEXIYHapOIHBIM CTaHAapTaM B 00JacTu
OXpaHbl TpyAa ¥ 0€30MacHOCTH Ha paboueM MecTe.
Hayunplii BkJiag B peumienue npoo6Jembl: (1) Teopernueckuii W IMIUPUYCCKUN aHAN3 MCUXOCOIHUATIBHBIX PUCKOB
MIO3BOJIMJI BBISIBUTB UX CJIOXKHOCTb U ONPEAEINUTD HAIIPABJICHUSI COBPEMEHHBIX UCCIIEOBAHUM, YTO MOCITYKHIO OCHOBO M JIs
MHTETPUPOBAHHOM TEOPETHUECKON paMKM aHanmu3a M IOHMMAaHHS DPHUCKOB B MECTHBIX OpraHu3amusax; (2) Axamms
HOPMAaTUBHOI 0a3bl U MEXaHU3MOB YIPaBJIEHUs TOKa3al HE00X0IUMOCTb 3aKOHOAATEIbHBIX KOPPEKTUPOBOK, B CBA3H C YEM
IpeIaracTcsl YyCOBEPUICHCTBOBAHUE HAIMOHATILHON U OPraHU3alMOHHOMN MOJMTHKUA B COOTBETCTBUHU C €BPONECUCKUMU U
MEXIyHapoIHbIMU aupektuBamy; (3) Pa3pabGoTka cTpareruu ynpaBiieHHS INCUXOCOLMAIbHBIMH PUCKaMU IO3BOJIMIIA
OUYEpPTHTh MOJENb, MIPUMEHHMYIO Ha YPOBHE MECTHBIX opranu3auuii; (4) COop M MHTEepIpeTalys SMIHUPHIECKUX TaHHBIX
NPEIOCTABIWIN ITOAPOOHOE MpencTaBlIeHne O PaclpOCTPaHEHHOCTH M BIMSIHUM PHCKOB Ha COTPYJHHKOB, MOJYEPKHYB
HEOOXOMMOCTh TPOAKTHBHBIX BMemaTenbcTB; (5) Peanusamus mporpaMmsl ICHMXOCOIMAIBHOTO BMENIATEIHCTBA
M03BOJIMIIA OTNIPEEIUTh KOHKPETHBIE NEHCTBUS KaK JJIsl OpTaHU3aUM, TaK U JJIs1 COTPYJHHUKOB, C II€IbI0 MPEAOTBpaIIeHHS
U CMSITYEHHST PUCKOB.
TeopeTnueckas 3HAYUMOCTh: PaboTa pacimpsier HaydHyIo TUTEPATypy NOCPEICTBOM KOMIUIEKCHOIO aHaIu3a (akTopoB
TICUXOCOLMATIBHOTO PUCKA U MPeNJIoKEeHHEM MHOTOMEPHOW MOJENIM OpraHM3allMOHHOTO BMeIarenscTBa. VccnenoBanue
obecrieynBaeT NPOYHYI0 TEOPETHYECKYI0 OCHOBY Ojarojaps KOHLENTYaJbHOW SICHOCTH, KIacCUPUKAIMKA |
KOHTEKCTYAJIM3aMH PHCKOB, a TAK)KE CIIOCOOCTBYET M3YUEHUIO MX CBSI3M C OpTaHU3alMOHHBIMHU qucdyHkmmsmu. Kpome
TOro, B paboTe aHATM3UPYIOTCS HOpPMAaTWUBHBIE akThl PecryOimku MommoBa W MpeuiaraloTcsi peKOMEHAAMH 10 HX
rapmMoHu3anuu ¢ eBpOHCﬁCKMMH U MCXKAYHAPOJHBIMU CTaHAApTaMH.
IIpakTHYecKasi HEHHOCTh: Pe3ynbTaThl MOTYT ObITh UCIOJB30BAHBI A Pa3pabOTKU MOJMTUKU B 00JACTU OXpaHbl TpyAa
W YIpaBJICHUs ICUXOCOLMATBHBIMU PUCKaMHU B OpraHu3anusax. IIpencraBieHa MHTErpupoBaHHas MOJIENb aHAIN3a, OLICHKU
W YyIOpaBleHWA pHUCKaMH, aJallTUPOBaHHAsd K MECTHOMY KOHTEKCTY, BKJIIOUAIOIas IpOrpaMMy BMeEIIATeNIbCTBA,
MPUMEHIMYIO B Pa3IMYHBIX HpodecCHOHAIBHEIX cpenaX. OHa crmocoOCTBYET BBISABICHHIO, NPEJOTBPAIICHUIO H
YMEHBIICHNUIO OPTAaHU3ANMOHHBIX TUCOYHKIUH, MOBBIIAET 3()GEKTUBHOCTh, CHIDKAET TEKY4eCTb KaJpOB U YKpeIUIieT
37I0pOBbII OpraHU3aMOHHBIA KIIMMaT.
BHeapeHne Hay4HbIX pe3yJabTaTOB: Pe3ynbTaThl HCCIIEJOBAaHUS OBUIM MPEACTABIEHBI HA HAMOHAIbHBIX MU
MEXIYHAPOJHBIX KOH(EpeHLUsIX, OIyOJMKOBAHBI B HAYUHBIX CTaThAX, UCIOJIb30BaHbl IPU Pa3pabOTKe OLEHOYHBIX
WHCTPYMEHTOB U IIPOTPaMM IICHXOCONNAIHHOTO BMEIIATEIbCTBA.
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INTRODUCERE

Actualitatea si importanta temei abordate

Practicile internationale demonstreaza ca riscurile profesionale includ, pe langa riscurile
fizice, chimice si biologice, si riscurile psihosociale. Acestea din urmd sunt definite ca aspecte ale
muncii sau ale cadrului organizational care au potentialul de a provoca daune psihologice sau
sociale. Tn ultimele decenii, sporeste interesul pentru studiul riscurilor psihosociale. Organizatii
internationale precum Organizatia Internationalda a Muncii (OIM) si Agentia Europeana pentru
Securitate si Sanatate in Munca (EU-OSHA) desfasoara campanii pentru a Spori constientizarea
acestor riscuri si a efectelor asupra factorului uman, inclusiv sunt realizate cercetari in acest sens.!

Angajatii care se confruntd cu un mediu de munca nesatisfacator, management defectuos,
hértuire, intimidare si violenta, experimenteaza stres ocupational, care poate duce la somatizari,
scaderea motivatiei si a interesului pentru munca si, in consecintd, la absenteism/prezenteism si
performanta scazuta. Factori specifici de risc psihosocial, precum ritmul de lucru, autonomia,
invatarea de noi abilitdti sau participarea la luarea deciziilor, sunt inclusi In dimensiunile
controlului postului de munca. Tn mod special, volumul si ritmul de lucru pot deveni factori de risc
atunci cand sunt supradimensionati sau subdimensionati. De aceea, este necesara o evaluare
continud a efectelor si interactiunilor acestor factori asupra sanatitii fizice si psihice.

Factorii de risc psihosocial au impact nu doar asupra individului, ei pot fi indicatori ai unor
disfunctionalitati organizationale — forme de dezechilibru in functionarea internd a unei
organizatii, manifestdndu-se prin lipsa eficientei, scaderea coeziunii, dificultati In atingerea
obiectivelor si relatii interpersonale deteriorate. Acestea apar atunci cand structura, cultura sau
stilul de conducere dintr-o organizatie devin factori care compromit scopul, integritatea, siguranta
sl valoarea colectivului de munca. O astfel de stare este caracterizata de procese interne care nu
mai sustin adaptarea organizatiei la schimbarile externe, de incongruente intre valorile individuale
si cele institutionale, precum si de incapacitatea sistemului organizational de a furniza un mediu
propice dezvoltarii si functionrii eficiente a angajatilor. in aceste conditii, climatul de lucru poate
deveni rigid, haotic sau conflictual, cu efecte negative asupra performantei generale.

Disfunctionalitatile organizationale sunt strans legate de riscurile psihosociale, deoarece
afecteaza direct sanatatea mintald si echilibrul emotional al angajatilor. Relatiile tensionate,
suprasolicitarea, ambiguitatea rolurilor, lipsa sprijinului si instabilitatea decizionald sunt factori

care pot conduce la epuizare, stres cronic, absenteism, conflicte interne si deconectare psihologica

! Activitatea de cercetare privind riscurile psihosociale si sandatatea mintald (2022-2025). Asociatia Europeand
pentru Sanatate si Securitate in Munca. https://osha.europa.eu/ro/themes/psychosocial -risks-and-mental-
health/research.
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din activitate. Analiza acestor disfunctionalitati devine esentiala pentru identificarea si prevenirea
acestor riscuri. Intelegerea mecanismelor care genereazi astfel de dezechilibre ofera oportunitatea
de a propune interventii adaptate pentru cresterea bunastarii psihosociale la locul de munca.

In acest sens, disfunctionalititile organizationale nu mai pot fi intelese separat de contextul
psihosocial in care angajatii isi desfdsoara activitatea. De aceea, este necesard o evaluare continua
a efectelor si interactiunilor acestor factori asupra starii de bine a angajatilor in corelatie cu
functionarea generalda a organizatiilor. Promovarea unor managemente responsabile, care sa
recunoascd si sd abordeze riscurile psihosociale ca pe niste elemente esentiale In prevenirea
disfunctionalitdtilor organizationale si in sustinerea unui mediu de lucru echilibrat, performant si
sustenabil.

EU-OSHA si OIM oferd ghiduri, suporturi informationale si rapoarte pentru a ajuta
managerii si antreprenorii sa evalueze si sa gestioneze corect riscurile psihosociale. Se constata ca,
in mare parte, modelele de gestionare a riscurilor psihosociale din aceste ghiduri reflectd modelul
de gestionare a riscurilor fizice, insa ne intrebam: sunt oare aplicabile aceste modele in cazul
riscurilor psihosociale? Evaluarea corecta a riscurilor si identificarea unor mecanisme optime sunt
esentiale pentru elaborarea unor programe eficiente de interventie psihosociald, menite sa previna
si sd reduca efectele negative asupra performantei si sanatdtii angajatilor. Studiile arata ca efectele
riscurilor psihosociale pot fi la fel de grave ca si accidentele de munca, subliniindu-se importanta
interventiei in cazul acestora. In acest context, psihologul care activeaza in organizatii are un rol
crucial in gestionarea riscurilor psihosociale si a disfunctionalitatilor ocupationale.

Cercetatorii in domeniu, precum T.S. Kristense, H. Hannerz, A. Hogh si V. Borge, sustin
ca e necesara o abordare individualizata a riscurilor psihosociale pentru fiecare stat. Respectiv,
evaluarea acestor riscuri trebuie realizatd conform practicilor nationale, ca parte a evaludrii
generale a riscurilor la locul de munca. In Republica Moldova, Legea privind Securitatea si
Sanatatea in Munca mentioneaza riscurile profesionale, dar se refera preponderent la factorii de
risc fizici, abordand doar tangential citeva dintre riscurile psihosociale prezentate de OIM si
literatura de specialitate.

Conform EU-OSHA, fiecare tara din UE dispune de ghiduri nationale, liste de evaluare si
instrumente furnizate de institutele de cercetare locale, adaptate cerintelor nationale si disponibile
in limba respectiva. Prin acest studiu, ne propunem sa apropiem Republica Moldova de standardele
europene si internationale privind sandtatea si securitatea in munca, prezentdnd un cadru teoretic
ce poate servi drept fundament stiintific pentru elaborarea unor instrumente adaptate cerintelor

nationale.
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Perceptia si cunoasterea riscurilor psihosociale, inclusiv la nivelul politicilor statale, sunt
esentiale pentru dezvoltarea unui mediu de munca sanatos si productiv. Constientizarea acestor
riscuri permite angajatorilor siangajatilor sd identifice si s abordeze problemele Tnainte ca acestea
sa devina critice. De asemenea, un stat bine informat poate dezvolta politici si reglementari mai
eficiente pentru protectia sanatatii mintale si fizice a angajatilor, contribuind astfel la cresterea
calitatii vietii si a performantei economice generale. Educatia si formarea continua in domeniul
riscurilor psihosociale sunt fundamentale pentru construirea unei culturi organizationale care
prioritizeaza bundstarea angajatilor.

In plus, tematica riscurilor psihosociale este deosebit de relevanta in contextul actual al
transformarilor rapide de pe piata muncii, in care digitalizarea si telemunca au devenit realitati
comune. Aceste schimbari genereaza noi forme de stres ocupational si expun angajatii la riscuri
psihosociale suplimentare, cum ar fi izolarea sociala, dificultati in mentinerea echilibrului intre
viata profesionald si cea personala, cerinte crescute de adaptare si competente digitale sau
tehnostresul. Explorarea acestor noi dimensiuni ale riscurilor psihosociale este esentiald pentru
dezvoltarea unor politici si practici de munca sustenabile si sdnatoase in era digitala.

Astfel, se contureaza tot mai clar necesitatea dezvoltarii unui cadru teoretico-metodologic
privind investigarea, evaluarea si interventia in domeniul riscurilor psihosociale la locul de munca.
Prin integrarea unor clasificari coerente si relevante ale acestor riscuri, precum si prin elaborarea
de instrumente specifice — fise de observatie, ghiduri de interviu si chestionare standardizate —
studiul fundamenteaza demersul de analiza sistematica a factorilor de risc. Un element central de
valoare teoretica si practica il constituie propunerea unor matrici de evaluare si interventie, care
permit analiza riscurilor psihosociale in functie de frecventa, severitate, costuri si niveluri de
responsabilitate organizationala, oferind astfel o viziuane mai clara privind modul de gestionare si
prevenire a disfunctionalitatilor organizationale.

Respectiv, reiesind din argumentele prezentate in acest context, problema de cercetare
propusd pentru aceasta lucrare invoca intrebarea: cum pot fi adaptate modelele internationale de
analizd si gestionare a riscurilor psihosociale, astfel incat sa raspundd adecvat realitatilor
organizationale locale, fird a compromite rigoarea stiintifica si aplicabilitatea practica? In acest
sens, se evidentiaza necesitatea stabilirii unui cadru teoretic si empiric care sia fundamenteze
elaborarea unei strategii de analizd si a unor instrumente de investigare, evaluare si interventie

asupra riscurilor psihosociale, pentru a preveni si reduce disfunctionalitatile organizationale.
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incadrarea temei in preocupirile internationale, nationale, in context inter si
transdisciplinar

Studiul realizat in aceasta lucrare se incadreaza in preocuparile internationale, mentionam
n acest context campaniile lansate de EU-OSHAZ. Totodata, subliniem ca studiul se incadreaza si
in directiile de cercetare la nivel national — Prioritatea V. Provocari societale®: a) competitivitate
economicd; b) valorificarea capitalului uman si social si d) educatie pentru dezvoltare durabila.
Mai exact, prin aceastd lucrare propunem un studiu complex privind manifestarea riscurilor
psihosociale in organizatiile locale si recomandari pentru evaluarea si gestionarea riscurilor
psihosociale in vederea prevenirii si reducerii disfunctionalitatilor organizationale si a sporirii
eficientei si starii de bine la locul de munca.

Data fiind complexitatea fenomenului, studiul riscurilor psihosociale necesita o abordare
interdisciplinarda, incluzand psihologia, medicina muncii, sociologia sau managementul. Asa cum
stiintele psihologice exploreaza modul in care stresul ocupational si relatiile de putere la locul de
munca influenteaza starea de bine a angajatilor, sociologia analizeaza contextul social si economic
care contribuie la aparitia acestor riscuri, iar medicina muncii se concentreaza pe prevenirea
afectiunilor legate de munca, in timp ce managementul resurselor umane elaboreaza strategii de
evaluare si reducere a riscurilor. Totodata, cercetarea realizata se circumscrie psihologiei generale,
ca domeniu ce studiaza procese si fenomene psihice la nivel individual (emotii, perceptii si
atitudini individuale, conectate si derivate din procesul muncii) si, prin extindere, domeniului
psihologie social-organizationala, prin faptul ca sunt analizate fenomene care se produc in mediul
organizational si care au implicatii asupra eficientei organizationale si a starii de bine a angajatilor
la locul de munca.

Plasarea temei de studiu in context intra- si interdisciplinar ne permite sa evidentiem
implicarea mai multor structuri, cum ar fi factorii de decizie politica, sindicatele, angajatorii si
angajatii, pentru a dezvolta solutii viabile pe termen lung. Deoarece riscurile psihosociale nu sunt
doar o problemd organizationala sau academica, ci si una de sandtate publicd, sociald, economica
si legala, care necesita colaborarea intre diferite sectoare. O abordare interdisciplinard permite
dezvoltarea unor politici si practici care sd imbundtateasca conditiile de munca la nivel national si

international.

2 Campanii pentru locuri de munca sigure si sandtoase. Agentia Europeand pentru Securitate si Sdndtate in Munca
(EU-OSHA). https://osha.europa.eu/ro/campaigns-and-awards/healthy-workplaces-campaigns.

3 Hotararea Guvernului Republicii Moldova pentru aprobarea Programului national in domeniile cercetarii si
inovarii pentru anii 2024-2027 nr. 1049 din 21.12.2023.
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Scopul si obiectivele cercetarii

Scopul lucrarii consta in determinarea fundamentelor teoretice, metodologice si empirice
privind investigarea, analiza, evaluarea si gestionarea riscurilor psihosociale in mediul
organizational, prin adaptarea modelelor internationale la specificul local, n vederea elaborarii
unor interventii eficiente asupra riscurilor psihosociale pentru a preveni si reduce disfunctionali-
tatile organizationale.

Obiectivele cercetarii

O1. Analiza teoriilor, modelelor explicative si a tendintelor recente in investigarea
riscurilor psihosociale, in vederea clarificarii aspectelor teoretice si metodologice privind analiza,
evaluarea si gestionarea riscurilor psihosociale la locul de munca.

O2. Examinarea actelor normative si a mecanismelor de gestionare a riscurilor psihosociale
si a disfunctionalitatilor In organizatiile locale, in vederea elucidarii gradului de aliniere la
standardele internationale in domeniul sanatatii si securitatii in munca.

O3. Stabilirea unei strategii de de analiza, evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale
si a disfunctionalitatilor in organizatiile locale (in baza instrumentelor recomandate de ghidurile si
platformele internationale si a unor instrumente elaborate de autoare).

O4. Colectarea si interpretarea datelor privind analiza, evaluarea si gestionarea riscurilor
psihosociale si a disfunctionalitatilor in organizatiile locale.

O5. Proiectarea si implementarea unui program de interventie psihosociala, menit sa
prevind si sa reduca efectele negative ale riscurilor psihosociale si a disfunctionalitatilor in

organizatiile locale.

Ipoteza de cercetare

Prezenta riscurilor psihosociale in organizatiile locale determind aparitia unor
disfunctionalitati organizationale, iar aplicarea unor strategii integrate de analiza, evaluare si
gestionare a riscurilor, elaborate pe baza standardelor internationale si adaptate specificului local,

conduce la diminuarea impactului acestor riscuri si la optimizarea functionarii organizationale.

Sinteza metodologiei de cercetare

Metodele de cercetare includ sinteza si analiza studiilor teoretice si empirice recente
privind fenomenul riscurilor psihosociale in mediul organizational, in scopul delimitarii aspectelor
esentiale pentru definirea si abordarea fenomenului. Tn vederea analizei practicilor internationale
si nationale privind evaluarea si gestionarea riscurilor psihosociale la locul de muncd a fost

utilizata metoda analizei documentelor sociale (corpusul de date supus analizei a fost constituit
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din legi, documente, rapoarte, ghiduri etc., elaborate de asociatiile de profil — OIM, EUOSHA s.a.,
inclusiv legislatia in domeniu a Republicii Moldova). Tn plus, au fost utilizate metode empirice,
precum ancheta in baza de interviu si chestionar, observatia si studiul de caz, pentru a colecta
date relevante si a valida instrumentele si metodologiile propuse. In prelucrarea datelor, au fost

utilizate metode statistico-matematice si metode calitative de analiza a continutului.

Sumarul lucrarii

CAPITOLUL 1, Riscuri psihosociale si disfunctionalitati in mediul organizational:
conceptualiziri teoretice, analizeazd aspecte definitorii si teorii explicative ale riscurilor
psihosociale, subliniind specificitatea acestora in raport cu riscurile fizice. Sunt examinate diverse
clasificari ale factorilor de risc psihosocial, elaborate de cercetatori si organizatii internationale
specializate in domeniul securitatii si sanatatii In munca, precum si cele ale unor state cu politici
avansate in acest sector. Analiza cuprinde identificarea principalilor factori generatori de riscuri
psihosociale si, la final, sintetizeaza o lista unica de factori, clasificindu-i in functie de gravitate
si nivelul de gestionare.

Totodata, in acest capitol, se examineazd impactul factorilor de risc psihosocial identificati
in raport cu disfunctionalitatile organizationale, punand accent pe manifestarile comportamentelor
organizationale deviante si consecintele negative resimtite de individul expus riscurilor
psihosociale. Sunt analizate evolutiile conceptului de risc psihosocial la locul de munca, prin
prisma unor perspective recente si tendinte actuale din cercetarile internationale.

In CAPITOLUL 2, Managementul riscurilor psihosociale in mediul organizational:
practici internationale si experiente locale, sunt analizate abordarile globale si locale privind
gestionarea riscurilor psihosociale, punand accent pe metodologii integrate, cum ar fi utilizarea
chestionarelor standardizate si evaluarile calitative. Totodata, se subliniaza importanta evaluarilor
calitative pentru identificarea eficienta a mecanismelor de gestionare a riscurilor psihosociale.
Capitolul examineaza actele normative si practicile privind securitatea si sandtatea in munca din
Republica Moldova, evidentiind deficientele cadrului legislativ actual si formuland propuneri de
modificare. Acestea vizeaza alinierea la standardele internationale, cu un accent deosebit pe
promovarea echilibrului munca-viata personala si a sdndtétii ocupationale.

CAPITOLUL 3, Perceptii, manifestari si modalititi de gestionare a riscurilor
psihosociale in organizatiile locale, propune o analiza argumentata a factorilor culturali si sociali
care ar influenta perceptiile asupra riscurilor psihosociale, precum si un studiu ce vizeaza nivelul
de cunoastere a factorilor generatori de astfel de riscuri in randul populatiei. De asemenea, au fost

identificati cei mai frecventi factori de risc psihosocial intalniti de angajatii din Republica

16



Moldova. Studiile prezentate in acest capitol evidentiazd perceptii specifice ale angajatilor in
raport cu riscurile psihosociale, oferind un fundament solid pentru elaborarea unor strategii de
gestionare a riscurilor, adaptate la particularitatile contextului local.

Totodata, in acest capitol, sunt analizate manifestarile si strategiile de gestionare a
riscurilor psihosociale in trei sectoare distincte: educatie, organizatii nonguvernamentale si IT.

In sectorul educational, studiul de caz investigheazi impactul tranzitiei la telemunci si al
schimbarilor organizationale rapide asupra echilibrului viatd profesionala-personala, climatului
organizational si sdnatatii angajatilor. Sunt analizate masurile de sprijin psihologic si politicile
organizationale relevante pentru acest context. In sectorul ONG, studiul de caz detaliaza
provocarile legate de rolurile multiple, volumul de munca si stilul de conducere, cu accent pe
efectele acestora asupra relatiilor profesionale, a stirii de bine si a satisfactiei angajatilor. In
sectorul IT, studiul de caz analizeaza specificul unui mediu de lucru intens, caracterizat de
interactiuni cu clienti exigenti si de o forta de munca diversa, concentrandu-se pe identificarea
riscurilor specifice acestui context ocupational si pe conturarea unui program de interventie
destinat Tmbunatatirii stdrii de bine a angajatilor si cresterii productivitatii lor.

Capitolul evidentiaza necesitatea adaptarii strategiilor de gestionare a riscurilor
psihosociale la particularitatile fiecarei organizatii, analizdnd interventiile la nivel individual,
organizational si societal. De asemenea, se subliniazd importanta unei abordari sistematice si
individualizate pentru identificarea si managementul factorilor psihosociali in diverse medii de

lucru.

Aprobarea si implementarea rezultatelor stiintifice
Rezultatele cercetarii au fost aprobate prin:
a) referate anuale, prezentate in cadrul sedintelor comisiei de indrumare, atestate prin
procesele verbale ale sedintelor (2021, 2022, 2023);

b) comunicari la diverse conferinte nationale si internationale (total — 6 comunicari):

1. Conferinta stiintificd internationald ,,Dezvoltarea socioeconomica durabild a
Euroregiunilor si a zonelor transfrontaliere”, editia a X VIII-a, lasi, Romania, 2022,

2. Conferinta stiintificd cu participare internationald ,,Integrare prin cercetare si inovare”,
USM, Chisinau, 2022;

3. Conferinta stiintificdA cu participare internationala ,,Asistenta psihologica la etapa
contemporana: realitati si perspective”, editia a I1I-a, USARB, Balti, 2022;

4. Conferinta stiintifica nationald a doctoranzilor ,,Metodologii contemporane de cercetare si

evaluare”, USM, Chisindu, 2022;
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5. Conferinta nationald cu participare internationald ,,Psihologia aplicativa din perspectiva
abordarilor societale contemporane”, USM, Chisindu, 2021;

6. Simpozionul Pedagogic Transfrontalier ,,Profesionalizarea cadrelor didactice: tendinte si
realitati socio-psiho-pedagogice” ISE, Chisinau, 2021;
c) articole in reviste de specialitate si culegeri (in total: 10 publicatii, v. lista cu referinte la

pp.146 si 155).

Rezultatele cercetirii au fost implementate n elaborarea:
a) de instrumente pentru investigarea riscurilor psihosociale la locul de munca;

b) de ghiduri, recomandari si actiuni de interventie pentru evaluarea si gestionarea
riscurilor psihosociale, adaptate pentru tipurile de companii in care s-au desfasurat studiile de caz;
¢) unui program complex de interventie (desfasurat de autoare intr-o companie IT).

Cercetarea a evidentiat cele mai frecvente riscuri psihosociale din organizatiile locale si
modul de perceptie a acestora. Totodata, am examinat strategii de analiza, evaluare si gestionare a
riscurilor psihosociale, fiind propuse instrumente, politici organizationale si programe in acest
sens. Rezultatele au fost implementate Tn adaptarea practicilor organizationale, contribuind, astfel,
la rentabilizarea managementului riscurilor psihosociale si crearea unor medii de munca mai
sanatoase si mai eficiente (in cateva organizatii care au constituit drept baza pentru studiile de caz).
Publicatiile si participarile la conferinte au facilitat diseminarea acestor bune practici atat la nivel

national, cat si international.
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1. RISCURI PSIHOSOCIALE SI DISFUNCTIONALITATI IN MEDIUL
ORGANIZATIONAL: CONCEPTUALIZARI TEORETICE

1.1 Riscurile psihosociale in mediul organizational: aspecte definitorii, abordari si
teorii explicative

Aspecte definitorii

Conceptul de risc psihosocial este unul relativ nou, prezentand un interes din ce in ce mai
sporit pentru societatea cunoasterii, dat fiind importanta asigurarii starii de bine a angajatilor
pentru performanta si sandtate. Definitia clasica a riscului il descrie ca probabilitatea de aparitie a
unui eveniment, combinatd cu consecintele sau gravitatea potentiald a acestuia (Simionescu,
2019). Deci, reiesind din definitia clasica a riscului se constata ca riscul este evaluat atat prin
prisma probabilitatii de a se intdmpla un anumit eveniment, cét si prin prisma impactului pe care
acest eveniment l-ar putea avea. Tn acest context, atributul de ,»psihosocial”, derivand din
interactiunea dintre factorii psihologici si cei sociali, include atdt aspecte psihologice ale
individului, precum cognitii, emotii, Stres, anxietate sau depresie, cat si elemente legate de mediul
social in care traieste individul, cum ar fi relatiile interpersonale, suportul social, conditiile de
munca sau cultura organizationala.

Prin urmare, riscurile psihosociale apar din interactiunea factorilor de ordin psihologic si
social si pot avea un impact semnificativ asupra starii de bine a angajatilor, asupra sanatatii lor
mintale si fizice si asupra performantei la locul de munca.

In cele ce urmeazi, vom prezenta definitii ale riscurilor psihosociale oferite de organizatiile
abilitate Tn mentinerea sanatatii si securitdtii in munca.

Agentia Europeand pentru Securitate si Sandatate in Munca (EU-OSHA) considera ca
riscurile psihosociale sunt generate de conceperea, organizarea si gestionarea precara a activitatii,
precum si de un context social necorespunzator la locul de munca, care pot avea efecte negative
psihologice, fizice sau sociale, cum ar fi stresul la locul de munca, epuizarea sau depresia (EU-
OSHA, 2020). Conform unui raport al Observatorului Agentiei Europene pentru Securitate si
Sanatate in Munca, riscurile psihosociale sunt legate de proiectarea si organizarea muncii, precum
si de contextul economic si social al acesteia, si sunt definite ca aspecte ale muncii care pot duce
la vatamari psihologice, sociale sau fizice (Iordache, Petreanu si Seracin, 2013). Implementarea
unor politici adecvate de gestionare a acestor riscuri poate contribui la crearea unui mediu de lucru

care sa promoveze bundstarea angajatilor si sa imbunatdteasca performantele organizationale.
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Organizatia Internationala a Muncii (OIM) defineste riscurile psihosociale ca fiind
rezultatul interactiunii dintre continutul, organizarea si gestionarea muncii, competentele si nevoile
lucratorilor care poate prezenta pericole pentru sandtatea lucratorilor prin prisma perceptiei si
experientei acestora (Comisia Europeand, 2018). Constatdm ca in aceasta definitie Se subliniaza
importanta perceptiei subiective a angajatilor in evaluarea riscurilor psihosociale, fiind evidentiata
necesitatea unui dialog constant intre angajatori si angajati pentru identificarea si clarificarea
problemelor legate de diverse situatii care pot genera riscuri psihosociale la locul de munca, cum
ar fi, de ex., stresul ocupational sau alte fenomene similare.

Tn acest mod, cele doud organizatii, care trateaza constant in diverse ghiduri prezentate in
ultimul deceniu conceptul de risc psihosocial, sustin faptul ca riscurile psihosociale sunt generate
de mediul social si organizational si cd pot afecta starea de bine, sdndtatea si performanta
angajatilor. Ambele organizatii se refera la organizarea si gestionarea muncii, in afara de asta OIM
mai indicd competenta si nevoile angajatilor, care vin n interactiune cu variabilile remarcate
anterior. Totusi, in toate sursele mentionate, autorii oferd o definitie restransa a conceptului de
riscuri psihosociale, ca fiind interactunea dintre factorii profesionali si cei individuali. Trebuie sa
mentionam ca definitiile oferite de EU-OSHA si OIM sunt citate de majoritatea cercetatorilor
preocupati de studiul riscurilor psihosociale la locul de munca.

EU-OSHA delimiteaza factorii de risc profesionali in: 1) factori de risc fizici, 2) factori de
risc organizationali si psihosociali si 3) factori individuali (EU-OSHA, 2020). Agentia sugereaza
ca factorii de risc psihosocial includ atat aspectele organizationale, cat si cele individuale, ceea ce
reflecta interactiunea complexa dintre acestia. O alta clasificare este cea prezentata de CoX si
Cox(1993), care sugereaza ca riscurile la locul de munca pot fi diferentiate in doua categorii:
riscuri fizice si riscuri psihosociale. Riscurile fizice includ zgomote, vibratii, pericolul de caldura,
radiatii, pericole biologice, electrice si bio-mecanice, in timp ce riscurile psihosociale se refera la
continutul locului de munca, ritmul de lucru, relatiile interumane si controlul asupra muncii
(Erwandi, 2021).

OIM, examinand relatia dintre riscurile fizice si riscurile psihosociale, identifica anumite
diferente esentiale intre acestea. Prima diferenta se refera la sursa riscurilor; daca riscurile fizice
sunt produse de pericole usor de cuantificat, avand surse precum factorii fizici, chimici, biologici,
electrici sau bio-mecanici, atunci sursa riscurilor psihosociale este mai greu de masurat, aici se
includ relatiile interpersonale, rolurile si sarcinile de munca. A doua diferenta este amplasarea
sursei riscurilor: riscurile fizice provin din mediul de lucru, in timp ce riscurile psihosociale vin
atat din mediul de lucru, cat si din mediul de acasa, mediul social si individual in sine. O alta

diferenta intre riscurile fizice si psihosociale este interactiunea intre angajati si sursele de riscuri.
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In riscurile fizice, interactiunea dintre angajati si sursele de risc apar doar atunci cand ei sunt la
locul de munca. Prin urmare, cand angajatul a parasit locul de munca riscul de a fi afectat de
pericole fizice dispare. Si, dimpotriva, in cazul riscurilor psihosociale interactiunea dintre angajati
si sursele de pericolele psihosociale nu apare doar in timpul muncii, ci si atunci cand acestia au
parasit locul de munca. Prin urmare, interactiunea cu riscurile psihosociale continua chiar si atunci
cand angajatii nu se afla la locul lor de munca (Erwandi, 2021). intelegerea acestor diferente este
cruciala pentru dezvoltarea unor strategii de prevenire si interventie adecvate, care sa abordeze in
mod specific natura fiecarui tip de risc si sa contribuie la reducerea riscurilor asociate (Burr et al.,
2019). Pentru a gestiona eficient aceste riscuri, este esential ca organizatiile sa adopte o abordare
holistica, care sa integreze evaluarea si interventia asupra ambelor tipuri de riscuri, atat fizice, cat
si psihosociale.

Perspectivele recente privind riscurile psihosociale in mediul organizational subliniaza
necesitatea unei aborddri integrate care sa ia in considerare atat factorii de risc fizici, cat si pe cei
psihosociali. Astfel, promovarea unei culturi organizationale sdnatoase devine esentiald pentru
prevenirea si gestionarea acestor riscuri. Este important ca organizatiile sa implementeze politici
si strategii de interventie care sd abordeze atat dimensiunile fizice, cat si cele psihosociale ale
muncii, asigurand un mediu de lucru care si sprijine starea de bine si performanta angajatilor. Tn
acest sens, 0 abordare contextuald devine indispensabila, intrucat riscurile psthosociale nu pot fi
analizate izolat de realitdtile sociale, economice si culturale in care functioneaza organizatia.
Respectiv, gestionarea riscurilor necesita o abordare coordonatd, care si implice politici
guvernamentale adecvate, suport organizational si resurse pentru a asigura starea de bine si
sanatatea mintald a angajatilor. Gestionarea riscurilor psihosociale este un proces continuu,
conform ciclogramei propuse de Uniunea Europeand. Implementarea de strategii de rezilienta,
programe de suport psihologic si adaptabilitate la schimbarile globale este esentiala pentru a
asigura bunastarea angajatilor in fata acestor provocari macrosociale.

In finalul acestei sectiuni, rezumand cele spuse mai sus, precizim cateva aspecte definitorii

care constituie si cadrul teoretic pe care se fundamenteaza aceasta lucrare, si anume: a) riscurile
psihosociale reprezintd rezultatul interactiunii complexe dintre factorii profesionali, care includ
atat factori fizici, cat si psihosociali, generati de managementul organizational, precum si factorii
individuali, derivati din functionarea psihicului uman,; b) impactul negativ al riscurilor
psihosociale poate sa persiste chiar si atunci cand angajatul nu mai interactioneaza direct cu
acesti factori si C) Qestionarea eficientd a riscurilor psihosociale necesita o abordare
organizationala integratd, contextuala si coordonatd, care sa vizeze prevenirea, reducerea Si

monitorizarea impactului acestora asupra angajatilor si organizatiei.
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Abordari si teorii explicative privind riscurile psihosociale in mediul organizational

Demersul stiintific in studierea factorilor psihosociali asociati mediului muncii a pornit de
la 0 serie de teorii ce explica relatia dintre starea de bine, sanatate si mediul muncii. Vom elucida
specificul fiecarei teorii in ordinea cronologica a aparitiei acestora.

Cox si Mackay (1981) (apud Erwandi et al., 2021, p.198) au propus trei abordari privind
aspectul psihosocial in analiza problematicii riscurilor. Primele doud abordari sunt abordarea
inginereasca si abordarea fiziologica. O diferenta fundamentala intre aceste doud abordari este ca
abordarea fiziologica considera ca riscul psihosocial este ceea ce se intampla la nivelul individului,
in timp ce abordarea inginereasca ia in considerare ceea ce face ca riscurile psihosociale sa fie din
afara individului. A treia abordare este abordarea psihologica care completeaza decalajul dintre
cele doud abordari si pe care ne vom axa in demersul stiintific. Astfel, conform abordarii
psihologice, riscul psihosocial este definit ca o interactiune dinamica intre indivizi si mediul lor si
este influentat de problemele existente privind adaptarea individuala la mediu, emotiile sireactiile
ce provin din aceasta interactiune. Exista doua modele in aceasta abordare: modelul tranzactional
si modelul interactional.

Modelul tranzactional se concentreaza pe reactiile individuale, precum si comportamentul
de coping si impactul acestora asupra starii de bine a angajatului. Riscul psihosocial este conceput
ca o reprezentare internd a problemelor de transfer intre indivizi si mediul lor de lucru. Termenul
»transfer” implicd faptul cd pericolele psihosociale pot proveni din mediul de lucru sau din reactiile
lucratorilor fatd de mediul de lucru. Acest model este o abordare a psihologiei, propus de Lazarus
si Folkman (1984), care se concentreaza pe indivizi. Acest lucru este sustinut si de un studiu
efectuat de Cox, care afirma ca relatia dintre riscul psihosocial si sanatate este mediata de diversi
factori individuali. Prin urmare, modelul tranzactional examineaza complexitatea acestor relatii
prin intelegerea variatiilor si diferentelor individuale in procesul de aparitie a riscurilor
psihosociale (apud Erwandi et al., 2021).

Modelul interactional se axeaza pe aspectele structurale ale interactiunilor individuale cu
mediul de lucru. Astfel, modelul interactional este reprezentat de catre teoria ,,solicitari-control”,
elaborata de R.A. Karasek (1979), si care a fost perfectionata de acesta si colaboratorii sdi mai
tarziu. Conform denumirii, teoria sustine cd doud dintre dimensiunile muncii sunt importante:
solicitarea, adica responsabilitdtile, atributiile de serviciu, si perceptia pe care o are angajatul
despre controlul pe care-1 exercita asupra activitatii sale.

Aceasta teorie este completata de catre Johnson si Hall (1988 apud Zlate, 2007), care au
addugat o a treia variabila, formand modelul solicitare-control-suport social sau altfel spus

modelul exigente-control-suport (Psychosocial risks..., OSHwiki, 2021). Acest model stabileste
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trei factori psihosociali esentiali care influenteaza bunastarea unui angajat: exigentele psihologice;
controlul sau latitudinea decizionald si suportul social. Tn aceasti ordine de idei, Zlate (2007)
constatd ca suportul social este variabila care presupune amortizarea epuizarii psihologice,
cresterea Increderii Intre conducatori si subordonati, intre colegi etc.

Mentionam 1in acest context si Modelul teoretic al OMS privind riscurile psihosociale,
dezvoltat de Cooper si Davison (1987 apud Erwandi et al., 2021), care subliniaza ca riscurile
psihosociale pot fi investigate si intelese utilizand o abordare multidisciplinara, cum ar fi studierea
problemelor psihologice, sociologice si fiziologice, care devin cereri si stimuli pentru indivizi in
mediul lor de lucru (Erwandi et al., 2021).

Alte teorii care explica problematica riscurilor psihosociale sunt: teoria potrivirii persoana-
mediu, teoria ,,vitamina”, teoria conservarii/pierderii resurselor , teoria efort-recompensa, teoria
stresului ocupational, teoria compensarii solicitarilor si reactiilor induse, teoria solicitarilor,
abilitatilor si suportului. Vom descrie succint aceste teorii.

Teoria potrivirii persoand-mediu (P-E Fit), propusa de catre French si colaboratorii sai
(1982 apud Bogathy, 2007), ne vorbeste despre faptul ca potrivirea redusa dintre persoana si mediu
favorizeaza reactii crescute la stres. In acele intreprinderi unde angajatii detin abilitati, trasaturi de
caracter, temperament, valori compatibile cu postul de munca, prezinta un nivel scazut de stres si
mai putine reactii. Z. Bogathy (2007) considera ca reactiile de stres au loc in momentul in care
relatia dintre persoand si mediu este in dezechilibru.

Teoria ,,vitamina” i se datoreaza lui P. Warr (1987 apud Capotescu, 2006) care explica
faptul ca sanatatea mintald este influentatd de caracteristicile mediului, la fel cum vitaminile
influenteaza starea de sanatate a organismului. Astfel, autorul propune, analog,,vitaminelor”, noua
caracteristici ale muncii: castigul financiar, securitatea fizica a muncii, pozitia sociala valorificata,
oportunitate pentru control, oportunitatea utilizarii abilitdtilor, scopuri generate, varietate,
claritatea mediului, oportunitatea contactelor interpersonale.

Teoria conservarii/pierderii resurselor a fost elaboratdi de S.E. Hobfoll (1989 apud
Capotescu, 2006). Autorul efectueaza o clasificare a resurselor in obiecte (o locuinta, aparate
menajere, bijuterii s.a.), conditii (un post de munca stabil, statutul dorit in cadrul organizatiei, viata
de cuplu fericita s.a.), caracteristici personale (respect de sine, simtul umorului s.a.), variate forme
de energie care favorizeaza dinamismul (bani, sustinerea publicului, faima s.a.). Dupa care vine
cu argumente conform carora oamenii depun eforturi pentru a mentine, proteja si construi resurse
si se simt de-a dreptul stresati de gandul de a pierde aceste resurse.

Teoria efort-recompensa, avandu-i ca autori pe Peter, Geibler si Siegrist (1998 apud

Capotescu, 2006), subliniaza ca recompensele sunt distribuite angajatilor in trei modalitati: bani
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(salariu adecvat), stima (respect si suport) si securitate/oportunitdti de carierd (oportunitati de
promovare, securitate a postului). Aceasta teorie subliniaza importanta echilibrului dintre efortul
depus de angajat si recompensele primite. In cazurile in care acest echilibru este perturbat,
rezultand un efort mare fara recompense adecvate, apare stresul ocupational care poate duce la
consecinte negative asupra sanatatii fizice si psihice a angajatului. M. Zlate considera ca modelul
prezinta relatia de echilibru sau dezechilibru intre efort si recompensa, astfel, echilibrul ducéand la
satisfactie, iar dezechilibrul la insatisfactie (Zlate, 2007).

Teoria stresului ocupational, propusa de Beehr (apud Capotescu, 2006), sugereaza ca
anumite elemente ale muncii cauzeaza stres si reactii ale angajatilor, iar factorii personali si de
mediu pot minimiza sau amplifica efectele acestor stresori. Beehr considera ca in calitate de
stresori pot fi orice caracteristici ale muncii care inrautatesc starea de sanatate, iar reactiile la acesti
stresori ca si consecintele nefaste ale stresului.

Teoria compensarii solicitarilor si reactiilor induse (Jonge si Dormann apud Capotescu,
2006) deriva din teoria stresului ocupational. Aceasta teorie explica stresul in domeniul furnizarii
de servicii, sugerand cd fiecarui tip de solicitare ii corespunde o resursa specifica. Solicitarile
emotionale sunt compensate prin resurse emotionale, solicitarile cognitive prin resurse cognitive,
iar solicitarile fizice prin resurse fizice. Potrivirea dintre solicitdrile emotionale si resursele
disponibile produce consecinte emotionale individuale, ceea ce se traduce prin ,,principiul triplei
potriviri”. Respectiv, cea mai satisfacdtoare reactie interactivd are loc atunci cand constructele
legate de stresul ocupational sunt bazate pe dimensiuni identice din punct de vedere calitativ.

Teoria solicitarilor, abilitatilor si suportului este un alt model derivat din teoria stresului
ocupational si a fost propus de van Veldhoven et al. (2005 apud Capotescu, 2006). Conform
acesteli teorii, existd doud axe paralele de baza in relatia dintre caracteristicile muncii si starea de
bine: pe prima axa, solicitdrile calitative si cantitative ale posturilor se asociaza cu consecinte la
nivelul sanatatii si reactiilor, iar pe cea de-a doua axa, utilizarea deprinderilor si suportul social se
relationeaza cu consecinte la nivel atitudinal si stare de bine.

Aceste teorii ofera un cadru pentru intelegerea si gestionarea situatiilor cu potential de a
produce riscuri psihosociale, subliniind importanta echilibrului dintre cerintele muncii si resursele
disponibile, precum si rolul esential al suportului social si al recompenselor adecvate in mentinerea

sanatatii si a starii de bine a angajatilor.

1.2 Factori generatori ai riscurilor psihosociale in mediul organizational
Clasificarea factorilor cu potential de a genera riscuri psihosociale a preocupat cercetatorii

din organizatiile in domeniul securitatii muncii in ultimele decenii.
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EU-OSHA sustine ca riscurile psihosociale rezulta in mod esential dintr-0 organizare si
gestionare defectuoase a muncii (Burnout Intervention, 2021). Astfel, conform acestei agentii,
printre conditiile de lucru cu cel mai mare impact, care determina riscuri psihosociale se numara:
volumul excesiv de munca; cerintele contradictorii si lipsa de claritate privind rolul pe care 1l are
de indeplinit lucratorul; lipsa de implicare in luarea deciziilor care afecteaza lucratorul si lipsa de
influentd asupra modului de desfasurare a activitatii; schimbarile organizatorice gestionate
necorespunzator, nesiguranta locului de munca; comunicarea ineficienta, lipsa de sprijin din partea
conducerii sau a colegilor si hartuirea psihologica si sexuald, violenta din partea tertilor.

OIM analizeaza riscurile psihosociale din punctul de vedere al interactiunilor acestora la
nivel de continut al muncii, organizare si gestionare si alte conditii de mediu si organizationale, pe
de o parte, si din punctul de vedere al competentelor si nevoilor lucratorilor, pe de alta parte. Aceste
interactiuni pot reprezenta un pericol pentru angajati din prisma perceptiei si experientei acestora.
Astfel, conform OIM, sunt prezentate si explicate urmatoarele exemple de factori ce genereaza
riscuri psihosociale (Ghid pentru aprecierea calitatii riscurilor..., Comisia Europeana, 2018):
hartuirea, care se manifesta prin tentative repetate si persistente de a chinui, intimida, frustra sau
provoca 0 alta persoand; comportamentul agresiv (bullying), care se prezinta ca o situatie in care
una sau mai multe persoane, intr-o perioada de timp, se simt a fi in mod persistent tinta actiunilor
negative din partea uneia sau a mai multor persoane, intr-o situatie in care victima are dificultati
in a se apara impotriva acestor actiuni; violenta din partea tertilor — amenintari, violenta fizica sau
psihologica (de ex., violenta verbald) din partea unor consumatori, clienti Sau pacienti care primesc
bunuri sau servicii; stresul este efectul pe care angajatii il pot resimti atunci cand apar cerinte si
presiuni de lucru care nu corespund cunostintelor si abilitatilor lor si care le pun la incercare
capacitatea de a le face fata.

De asemenea, OMS propune o clasificare din cinci surse de factori de risc psihosociali
principali in mediul de munca (cf. Erwandi et al., 2021):

— factorii intrinseci ai muncii (volum de munca, pericole fizice, adecvare la locul de munca,
satisfactie la locul de munca, instruire, program de lucru, echipament de lucru);

— rolurile in organizatie si conflictul de rol (ambiguitatea rolului, responsabilitate si limite
organizationale);

— dezvoltarea carierei (promovare excesiva, pierderea sigurantei locului de munca, munca
neclara in viitor, nemultumire fata de salarii si statut neclar);

— sprijin social (relatii cu superiorii, colegii si subordonatii);

— structura si climatul organizational (politica, consultare, comunicare, implicare in luarea

deciziilor, persoane considerate influente pentru lucratori si spatiu limitat).
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Alti autorii, precum McNeely, Cox, Griffiths, Jettinghoff si Houtman (Psychosocial
risks..., OSHwiki, 2021) au elucidat conditiile de munca ce duc la riscuri psihosociale: munca n
ture; programul de lucru prea fix sau neadecvat; controlul scazut la locul de munca; solicitarile
mari la locul de munca; volumul mare de munca si termenele stranse; informarea insuficienta;
justitia organizationald precara; munca insuficienta in echipa; relatiile interpersonale slabe; lipsa
suportului social; munca in izolare; reducerea de personal; resursele insuficiente.

De asemenea, McNeely, Cox, Griffiths, Jettinghoff si Houtman au studiat si factorii de risc
psihosociali legati de munca, tipici pentru sectorul sanitar (Psychosocial risks..., OSHwiki, 2021).
Acestia includ: asteptarile ridicate combinate cu timp, competente si suport social insuficient;
confruntarea cu durerea; tratarea oamenilor muribunzi si expunerea la evenimente traumatizante;
urgentele; plangerile si litigiile; violenta si hartuirea.

Un sir mai diversificat de exemple de riscuri psihosociale se prezinta in ESENER —
Sondajul European al intreprinderilor privind riscurile noi si emergente (Ghid pentru aprecierea
calitatii riscurilor..., Comisia Europeana, 2018):

— activitatea propriu-zisa (monotonia muncii sau ciclurile scurte de lucru, munca fragmentata
sau inutild, competentele insuficient utilizate, gradul ridicat de incertitudine, contactul
permanent cu clienti, pacienti, elevi dificili etc.);

—  volumul de munca si ritmul de lucru (un volum de munca prea mare sau prea mic, ritmul
determinat de automatizare, presiunea timpului si presiunea permanenta a termenelor);

— timpul de lucru (lucrul in schimburi, turele de noapte, programele de lucru inflexibile, timpul
de lucru neprevazut, programul prelungit sau neadaptat la viata sociald);

— controlul (gradul scazut de participare la procesul de luare a deciziilor, lipsa controlului asupra
volumului de munca, ritmul de lucru, lucrul in schimburi etc.);

— mediul de munca si echipamentul de munca (disponibilitatea redusa, caracterul inadecvat sau
intretinerea necorespunzatoare a echipamentului de muncd; conditii necorespunzitoare de
mediu, cum ar fi lipsa spatiului, iluminatul redus si zgomotul excesiv);

— functia si cultura organizationala (comunicare deficitara, nivel redus de sprijin pentru
solutionarea problemelor si dezvoltarea personala, lipsa de sprijin din partea conducerii; lipsa
definirii obiectivelor organizationale sau a unui acord asupra acestora);

— relatii interpersonale la locul de munca (izolare sociala sau fizica, relatii defectuoase cu
superiorii, conflicte interpersonale, lipsa suportului social, hartuire, intimidare, stil de
conducere necorespunzator si violenta din partea tertilor);

— rolul (ambiguitatea rolului, roluri conflictuale si responsabilitate pentru oameni);
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— dezvoltarea carierei (stagnarea sau incertitudinile legate de cariera, nepromovarea sau
promovarea pentru pozitii pentru care persoana nu este calificatd si pregititd suficient,
remuneratii scazute, nesiguranta locurilor de munca si valoarea sociala scazuta a muncii);

— interfata viata de familie — viata profesionald (cerinte antagonice in relatia viata personala-
viata profesionald, nivel scdzut de sprijin acasa si probleme legate de faptul cd ambii parteneri
se afla in cdmpul muncii — cariera dubla).

T. Constantin (2004, 2020) a testat o procedurd de identificare a factorilor de risc
psihosocial si propune 14 factori care pot genera riscuri psihosociale la locul de munca: modul de
definire a sarcinilor; calitatea relatiilor interpersonale; eficienta sistemului motivational; suportul
oferit pentru performantd; stilul de conducere al sefilor; modul de evaluare a activitatii; justitia
organizationald; gradul de identificare/atasament fata de companie; conditiile pentru invatarea
organizationald; calitatea deciziilor organizationale; satisfactia profesionald; siguranta locului de
munca; calitatea comunicarii formale si informale; relaxare versus supraincarcare in munca.

Un alt autor roman, I. Simonescu (2019), propune urmatoarea clasificare a factorilor ce
produc riscuri psihosociale: factori sociali si culturali (amplasarea locurilor de munca — departe
de colegii de lucru, sau prea multe persoane in birou, lipsa de intimitate); activitati de rutina si
non-rutina (activitati repetitive, plictisitoare si activitati ce necesitd creativitate); diferente
individuale (in functie de varsta, abilitati mintale, preferinte, temperament etc.).

De asemenea, fiecare stat are anumite programe, prin care isi propune sa asigure sanatatea
sl securitatea in munca. Astfel, identificam diverse clasificari privind factorii care ar genera riscuri
psihosociale adaptate la legislatia nationald a fiecarui stat, care reflectd normele sociale side drept
ale statului, si pot servi ca exemple pentru studiul nostru.

Experti de la Universitatea Simon Frazer din Canada au evidentiat treisprezece factori de
risc psihosocial, care reies din legislatia canadiana (What are the 13 psychological risk factors?
Canadian Centre for Occupational Health and Safety, 2021):

— suportul psihologic (un aspect important al suportului psihologic este protejarea impotriva
factorilor de stres traumatici la locul de munca);

— cultura organizationala (un mix de valori, convingeri, semnificatii si asteptari pe care le au in
comun membrii grupului si pe care le folosesc ca replici pentru ceea ce este considerat un
comportament acceptabil si modul de rezolvare a problemelor);

— conditii clare si asteptari (un loc de munca in care exista o conducere si un sprijin eficient care
il ajutd pe angajati sa stie ce trebuie sa facd, cum contribuie munca lor la organizatie si daca

exista schimbari iminente);
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civilitate si respect (civilitatea sirespectul presupune a ardta stimd, grijd si consideratie fata de
ceilalti si recunoasterea demnitatii lor — un loc de munca in care angajatii manifesta respect si
sunt atenti in interactiunile cu ceilalti colegi, precum si cu clientii si publicul);

competente si cerinte psihologice (un loc de munca in care existd o potrivire buna intre
competentele interpersonale si emotionale ale angajatilor, abilitatile lor de munca si pozitia pe
care o detin; o potrivire bund inseamnd ca angajatii poseda abilitdtile si cunostintele tehnice
pentru o anumita pozitie, precum si abilitatile psihologice si inteligenta emotionala);

crestere si dezvoltare (un loc de muncd in care angajatii primesc incurajare si sprijin in
dezvoltarea abilitatilor lor interpersonale, emotionale si profesionale);

recunoastere si recompensa (un loc de munca in care existd recunoasterea si aprecierea
corespunzatoare a eforturilor angajatilor intr-un mod corect si in timp util);

implicare si influentd (un loc de munca in care angajatii sunt inclusi in discutii despre modul
in care se desfasoara munca lor si cat de importante sunt luate deciziile);

managementul sarcinii de lucru (un loc de munca in care sarcinile si responsabilitatile pot fi
indeplinite cu succes in timpul disponibil);

angajament (un loc de munca in care angajatii se bucura si se simt conectati la munca lor si
acolo unde se simt motivati sa isi faca treaba bine);

echilibru (un loc de munca in care exista recunoasterea nevoii de echilibru intre cerintele de
muncd, familie si viata personald);

protectie psihologica (siguranta psihologica la locul de munca este demonstrata atunci cand
angajatii se simt capabili sd se pund pe linie, sa puna Intrebari, sa caute feedback, sa raporteze
greseli si probleme sau sd propuna o idee noud, fara sa se teamd de consecinte negative asupra
lor, a postului sau a carierei lor);

protectia sigurantei fizice (acest factor include mediul de lucru in sine, managerii pot lua
masuri pentru a proteja siguranta fizica a angajatilor).

Agentia din Australia care vizeaza sanatatea si securitatea in munca prezinta opt factori de

risc psihosociali care pun in pericol sdndtatea si securitatea cetatenilor austrieci (Risk factors for

work-related stress. Health and Safety Executive, 2021):

volum de munca supradimensionat (fiecare persoana are 0 anumita capacitate de munca si daca
aceastd capacitate este depasitd, persoana respectiva se poate confrunta cu situatii de stres
profesional);

niveluri scazute de control (factorul de risc al ,,controlului” se refera la cat de multa influenta
are o persoand in modul in care 1si indeplineste cerintele sarcinii si modul in care 1si desfasoara

activitatea in general);
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sprijin slab din partea supervizorilor si/sau colegilor de munca (sprijinul oferit de colegi si
supervizori poate ,,amortiza” raspunsurile la stres pe care oamenii le-ar putea experimenta
altfel in cazul in care slujbele lor sunt solicitante si simt ca nu au control);

lipsa claritatii rolului (confuzia dintre roluri apare atunci cand lucratorii nu au claritate in ceca
ce priveste obiectivele lor de munca si responsabilitatile cheie, asteptarile colegilor lor fata de
acestia);

relatiile la munca (colegii pot fi surse importante de sprijin, dar si potentiale surse de stres);
niveluri scdazute de recunoastere si recompense (recompensarea eforturilor lucratorilor si
recunoasterea contributiilor si realizarilor individuale si ale echipei in cadrul organizatiei este
importanta atunci cand se incearcd minimizarea riscului de stres profesional);

schimbare slab gestionata (gestionarea deficitara a procesului de schimbare poate determina
angajatii sa se simta anxiosi si nesiguri cu privire la locul de munca sau statutul lor);

Jjustitia organizationala (se refera la perceptiile de corectitudine cu privire la procedurile de
lucru si la modul in care acestea sunt adoptate).

Agentia de sanatate si securitate in munca din cadrul Regatului Unit prezintd cinci factori

ce supun angajatii la riscuri psihosociale la locului de munca (What are psychosocial risk factors?
Health and Safety Authority, 2021):

lipsa controlului si a puterii de decizie (angajatii au un control redus asupra muncii si asupra
metodelor de lucru, sunt incapabili sa isi foloseasca pe deplin abilitatile, acestia de regula, nu
sunt implicati in luarea deciziilor care i afecteaza);

lipsa creativitatii §i repetitivitatea activitatii de munca (angajatii indeplinesc doar sarcini
repetitive, monotone, munca este ritmatd de masina sau sistem);

volum de munca supradimensionat (sistemele de plati ce necesita sa se lucreze prea repede sau
la niveluri de iesire imposibile, anagajatii nu au timp suficient pentru a-si desfasura activitatea
in limite rezonabile);

ambiguitatea rolului si subutilizarea abilitatilor (sarcini confuze si conflictuale; cerintele
muncii nu corespund abilitdtilor angajatilor);

lipsa suportului si relatiilor sociale (angajatii nu sunt sprijiniti de supraveghetori, nu exista
sprijin intre colegi atunci cand este cazul).

Tn aceste clasificari ale riscurilor psihosociale putem identifica elemente comune care pot

fi observate la diverse state nalt dezvoltate, inclusiv in legislatia acestor state. Se poate de afirmat

ca elementele de baza ale riscurilor psihosociale sunt comune, doar ca sunt exprimate prin

specificul normativ si legislativ a fiecarui stat.
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Rezumand clasificarile analizate, propunem o lista unica de factori care cauzeaza riscuri

psihosocale in mediul organizational (v. Tab. 1.1).

Tabelul 1.1. Factori care cauzeazi riscuri psihosociale in mediul organizational

Riscuri psihosociale

Autori

Hartuirea, mobbingul sau bullyngul

Implica actiuni repetate si intentionate de a chinui, intimida sau
frustra o persoana. in mobbing, un grup de colegi se mobilizeazi
Tmpotriva unui angajat, exercitand presiuni colective pentru a-I
marginaliza. Tn bullying, hirtuirea este realizata de o singura
persoand cu un statut sau o pozitie de putere superioara.

EU-OSHA, 2021; OMS, 2021,
Comisia Europeana, 2018; Scoala
Americani de Psihiatrie, 2013;
Riedesser si Fischer, 2003.

Violenta din partea tertilor

Poate include amenintari, violenta fizica si/sau psihologica
venita de la clienti, consumatori sau pacienti care beneficiaza de
servicii sau produse.

EU-OSHA, 2021; OMS, 2021;
Comisia Europeana, 2018;
Erwandi, 2021; Scoala Americana
de Psihiatrie, 2013; Ruppert, 2012.

Expunerea la evenimente traumatizante
Confruntarea cu durerea si tratarea oamenilor muribunzi —
presupun solicitiri emotionale intense.

Mental health promotion, 2021,
2013; Ruppert, 2012; Riedesser si
Fischer, 2003.

Volumul, ritmul si natura muncii

Un volum supradimensionat sau subdimensionat, combinat cu
presiuni ridicate si termene scurte, pot duce la un dezechilibru in
activitatea angajatului.

EU-OSHA, 2021, OMS, 2021,
Constantin, 2020, Simonescu,
2019, Comisia Europeana, 2018,
Scoala Americana de Psihiatrie,
2013, Freudenberger si Richelson,
1980; Maslach si Leiter, 1997,
Karasek si Theorell, 1990, Beehr si
Newman, 1978.

Lipsa creativitatii si repetitivitatea sarcinilor
Activitdtile monotone si ciclice, cu ritm impus de sistem sau
tehnologie, pot genera demotivare.

Comisia Europeana, 2018,
Simonescu, 2019.

Timpul de lucru
Turele de noapte, programul prelungit si lipsa flexibilitatii in
organizarea orelor de munca afecteaza sanitatea psihica.

Comisia Europeani, 2018; Mintal
health promotion, 2021.

Controlul §i autonomia
Lipsa de influentd asupra volumului de munca si asupra deciziilor
luate poate cauza un sentiment de neputinta si frustrare.

Comisia Europeana, 2018;
Simonescu, 2019; Bournout
intervention, 2021; Mintal health
promotion, 2021, Karasek, 1979.

Mediul de munca si resursele insuficiente

Mediul neprielnic, resursele insuficiente si echipamentele
necorespunzatoare, amplasarea necorespunzatoare a birourilor,
lipsa intimitatii la locul de munca, reprezinta riscuri pentru
siguranta fizica si psihica.

Comisia Europeana, 2018; EU-
OSHA, 2021; Simonescu, 2019;
Siegrist, 1996.

Cultura organizationala

Lipsa unui sistem motivational eficient si a suportului pentru
dezvoltarea personald contribuie la o atmosferd de munca
negativa.

Canadian Centre for Occupational
Health and Safety, 2021, Comisia
Europeand, 2018.

Comunicarea si relatiile interpersonale

Lipsa suportului social, comunicarea deficitara (formala si
informala) si conflictele la locul de munca sunt factori de risc
care contribuie la stresul profesional

Constantin, 2019, Comisia
Europeana, 2018, Simonescu, 2019,
Erwandi, 2021, Riedesser si
Fischer, 2007, Siegrist, 1996,
Cooper si Marshall, 1976,

Rolul in organizatie

Comisia Europeana, 2018; Erwandi
et. al., 2021; EU-OSHA, 2021; Van
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Ambiguitatea sau conflictele de rol, lipsa claritatii Wart, 2014; Maslach si Leiter,

rolului/atributiilor de serviciu in organizatie, sunt factori 1997.

semnificativi Tn crearea stresului.

Dezvoltarea carierei Constantin, 2019; Comisia
Stagnarea, subpromovarea sau suprapromovarea precum si Europeana, 2018; Erwandi et al.,
nesiguranta locului de munca genereaza anxietate. 2021.

Interfata viata de familie — Viata profesionald Comisia Europeana, 2018; EU-

Echilibrul precar intre viata profesionala si personala poate duce | OSHA, 2021; Cojocaru et al., 2020.
la conflicte si epuizare.

Dezechilibrul efort-recompensa Erwandi si altii, 2021; EU-OSHA,
Recunoasterea insuficienta a eforturilor angajatilor poate 2021; Peter, Geibler si Siegrist,
amplifica nemultumirea fatd de munca. 1998.

Schimbarile slab gestionate Constantin, 2019; Erwandi et al.
Managementul inadecvat al schimbarilor organizationale creeaza | 2021; Bournout intervention, 2021;
nesigurantd si anxietate in rindul angajatilor. EU-OSHA, 2021.

Justitia organizationald Constantin, 2019; Erwandi et al.,
Perceptia de corectitudine in luarea deciziilor si evaluarea 2021; Hood, 2000.

activittii influenteaza starea psihicd a angajatilor.

Diferentele individuale intre angajati Simonescu, 2019.

Diferenta culturald, temperamentul, varsta si alte trasaturi
individuale afecteaza modul in care angajatii reactioneaza la

stres.

Gradul de identificare cu organizatia Constantin, 2020; Simonescu,
Atasamentul fatd de companie. 2019, Guest, 2011.
Satisfactia profesionala Constantin, 2020.

Perceptia asupra recompenselor si valorizarii muncii.

Analiza din acest capitol, ne-a condus cétre ideea ca, pentru a asigura gestionarea eficienta
a riscurilor psihosociale, inclusiv pentru atribuirea responsabilitatilor in acest proces, este necesara
o clasificare a riscurilor in functie de nivelul la care se manifesta acestea si, respectiv, stabilirea
cu claritate la ce nivel se vor intreprinde actiuni pentru a le gestiona si totodatd clarificarea
gravitatii riscurilor. Tn acest context, propunem o clasificare a riscurilor, pe care de altfel o
utilizim in cadrul studiului empiric pe care il realizim in aceasta lucrare, si care a stat la baza
elaborarii matricii riscurilor (pe care o vom descrie in cap. 2) — un instrument pe care il folosim
in evaluarea gravitatii riscurilor. Astfel, am identificat riscuri emergente locului de munca, riscuri
care se manifesta la nivel macro, mezo si micro social, inclusiv riscuri de gravitate mica, medie si
sporitd, pe care le vom descrie in cele ce urmeaza.

Riscuri emergente locului de munca. Aceste riscuri provin de la clienti, pacienti, elevi si
alti solicitanti care pot fi nemultumiti, pot avea un comportament agresiv sau interactiunea cu ei
se caracterizeaza prin anumite dificultati (conduite dificile). Acestea sunt riscuri care nu pot fi
complet inlaturate de cétre organizatie, dar pot fi gestionate prin implementarea unor politici si
proceduri adecvate. In continuare, prezentim exemple de riscuri psihosociale emergente locului

de munca.
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Confruntarea cu durerea §i suferinta. Angajatii care lucreaza cu familii, care au copii cu
dizabilitati grave sau afectiuni cronice se confrunta adesea cu emotii intense si stresante. Acestea
se refera la sentimente de neputintd, tristete profunda si, uneori, epuizare emotionald, cauzate de
contactul constant cu durerea si suferinta acestor familii. Acesti angajati pot resimti frecvent stari
de epuizare sau ardere profesionala care le afecteaza sanatatea mintala si capacitatea de a oferi
sprijin de calitate (cf. Zubco, 2023).

Clienti agresivi sau solicitanti. In anumite domenii, cum ar fi serviciile publice, vinzirile
sau suportul tehnic, angajatii pot intdlni clienti agresivi, nemultumiti sau chiar violenti.
Confruntarea frecventa cu comportamente ostile poate duce la stres, anxietate si un sentiment de
nesiguranta la locul de munca. Aceasta expunere constantd poate diminua satisfactia profesionala
si motivatia, crescand riscul de absenteism si fluctuatie de personal (cf. Zubco, 2024).

Incarcatura emotionald in situatii de crizd. Profesionistii care lucreazi in domenii de criza,
cum ar fi serviciile de urgenta, sanatatea mintala si asistenta sociald, sunt expusi in mod constant
la situatii extrem de stresante, cum ar fi interventia in cazuri de violentd domesticd, suicid sau
catastrofe naturale. Aceasta incarcaturd emotionald poate duce la epuizare emotionala, anxietate si
depresie (cf. Zubco, 2021).

Supraincdrcarea cu informatii. In era digitald, angajatii sunt expusi la un volum enorm de
informatii, ceea ce determina un gen de supraincarcare cognitiva, care poate cauza stres, dificultati
de concentrare, dificultdti in luarea deciziilor, afectand astfel productivitatea si bunastarea mintala
(cf. Zubco, 2024).

Stresul legat de insecuritatea locului de munca. Munca 1n proiecte de scurtd duratd cu
contracte pe perioade determinate. Aceastd insecuritate poate cauza anxietate cronica, stres si
scaderea moralului, afectdnd performanta si angajamentul fata de organizatie (cf. Zubco, 2025).

Problemele legate de echilibrul munca — viata de familie. Cresterea accesibilitatii prin
avantajele oferite de tehnologie a dus la asteptarea ca angajatii sa fie disponibili si in afara orelor
de lucru traditionale (cf. Zubco, 2022).

Exigentele emotionale si interactiunile cu publicul. Angajatii din sectoarele de servicii,
cum ar fi ospitalitatea, vanzarile si asistenta sociald, pot fi expusi la exigente emotionale ridicate
si interactiuni dificile cu clientii sau pacientii. Gestionarea emotiilor negative, mentinerea unei
atitudini pozitive si gestionarea interactiunilor conflictuale pot cauza stres emotional si epuizare (cf.
Zubco, 2024).

Asa cum am mentionat, riscurile psihosociale emergente nu pot fi evitate, deoarece ele
reies din specificul muncii. Insd, chiar daca aceste riscuri nu pot fi omise, pot fi identificate metode

prin care sa se creasca rezilienta angajatilor. Dezvoltarea rezilientei nu doar ajutd angajatii sd faca
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fata mai bine stresului si presiunilor, ci contribuie si la imbunatatirea climatului organizational si
a satisfactiei la locul de munca.

Riscuri la nivel microsocial. Aceste riscuri includ concurenta, neintelegerile si invidia
intre angajati. Echipa manageriald poate interveni prin adoptarea unei politici nondiscriminatorii
si echidistante, cu norme clare pentru fiecare angajat. Tn continuare, vom descrie factorii de risc
psihosocial, care pot fi gestionati la nivel microsocial.

Conflicte interpersonale intre colegi. Conflictele intre angajati pot aparea din diverse
motive, de ex., diferente de personalitate, opinii divergente sau competitie pentru resurse limitate.
Aceste conflicte pot crea un climat de munca tensionat, afectind comunicarea, colaborarea si
moralul echipei (cf. Zubco, 2025).

Hartuirea la locul de munca. Hartuirea poate lua multe forme, inclusiv bullying/mobbing,
intimidare sau hartuire sexuald. Hartuirea afecteaza grav sanatatea mintald a victimei, generand
anxietate, stres, si scaderea satisfactiei la locul de munca (cf. Zubco, 2025).

Lipsa suportului social. Suportul social din partea colegilor este esential pentru bunastarea
angajatilor. Lipsa acestuia poate duce la sentimente de izolare si nesigurantd, mai ales in situatii
stresante sau cand angajatii se confrunta cu provocari profesionale sau personale(cf. Zubco, 2024).

Injustitia perceputa si favoritismul. Perceptia de nedreptate sau favoritism in tratarea
angajatilor poate crea resentimente si tensiuni intre colegi. Dacd unii angajati simt ca sunt tratati
mai bine decat altii pe motive de nepotism, prietenii sau preferinte personale, acest lucru poate
duce la demotivare si conflicte interne(cf. Zubco, 2025).

Comunicare ineficienta si insuficienta. Lipsa claritatii in comunicare, prezentarea unor
informatii incomplete sau neintelegerile frecvente pot cauza confuzii si situatii de frustrare intre
colegi (cf. Zubco, 2025).

Competitia nesdndtoasd. Incurajarea unei culturi organizationale foarte competitive, unde
colegii se simt In competitie constanta pentru recunoastere, promovari sau recompense, poate crea
un mediu stresant si ostil (cf. Zubco, 2025).

Ambiguitatea rolurilor si responsabilitatilor. Lipsa claritdtii in definirea rolurilor si
distribuirea responsabilitatilor creeaza confuzie si frustrare (cf. Zubco, 2025).

Concurenta pentru resurse limitate. Asa cum resursele, cum ar fi echipamentele, bugetele
sau timpul, sunt limitate, pot aparea conflicte intre colegi in privinta alocarii acestor resurse. Acest
lucru poate genera tensiuni si rivalitate, afectand cooperarea si colaborarea in echipa (cf. Zubco,
2021).

Gestionarea eficienta a acestor riscuri la nivel microsocial este esentiala pentru crearea unui

mediu de lucru pozitiv si incluziv, in care angajatii sa se simtd sprijinifi si valorizati.
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Implementarea de politici si practici care sa promoveze comunicarea deschisa, suportul reciproc
si tratamentul echitabil poate contribui semnificativ la reducerea acestor riscuri.

Riscuri psihosociale la nivel mezosocial. Aceste riscuri sunt cauzate de un management
defectuos si pot duce la demotivare, stres cronic si scaderea productivitatii. Propunem in cele ce
urmeaza exemple de astfel de factori de risc, care poate fi gestionati prin formare manageriala si
evaludri periodice ale performantei.

Management autoritar. Un stil de management autoritar, in care deciziile sunt luate
unilateral de catre conducere, fara consultarea angajatilor, poate crea un climat de frica si
demotivare. Angajatii se pot simti neapreciati si lipsiti de control asupra muncii lor, ceea ce poate
duce la stres, anxietate si scaderea moralului (cf. Zubco, 2025).

Comunicare pe verticala lipsita de respect. Comunicarea pe verticala neadecvata,
caracterizata prin lipsa respectului, ton condescendent sau critici constante din partea superiorilor,
poate deteriora relatiile dintre management si angajati. Aceasta poate genera sentimentul de
neapreciere si devalorizare, afectand sanatatea mintald a angajatilor si crescand riscul de
absenteism si fluctuatie de personal (cf. Zubco, 2025).

Lipsa participarii la procesul decizional. Angajatii care nu sunt implicati in procesul
decizional sau care nu au oportunitatea de a-si exprima opiniile se pot simti marginalizati si
neimplicati (cf. Zubco, 2024).

Lipsa suportului managerial. Angajatii care nu primesc suport adecvat din partea
managerilor, fie sub forma feedback-ului constructiv, fie a resurselor necesare pentru a-si indeplini
sarcinile, pot experimenta stres si frustrare (cf. Zubco, 2024).

Cultura organizationala bazata pe perfectionism si presiunea performantei. O cultura
organizationald care pune un accent excesiv pe perfectionism si performantd ridicata, fard a
recunoaste eforturile si reusitele angajatilor, poate crea un mediu de lucru stresant (cf. Zubco,
2025).

Distributia injusta a sarcinilor. O distributie injusta si inechitabild a sarcinilor si
responsabilitatilor aferente, in care anumite echipe sau angajati sunt supraincarcati, in timp ce altii
sunt subutilizati, poate genera resentimente, conflicte si tensiuni intre colegi (cf. Zubco, 2025).

Politici inflexibile de munca. Politicile de munca inflexibile, cum ar fi lipsa optiunilor de
munca flexibild sau de lucru de la distanta, pot afecta echilibrul munca-viatda de familie al
angajatilor (cf. Zubco, 2025).

Lipsa oportunitatilor de dezvoltare profesionald. Angajatii care nu au acces la oportunitati

de dezvoltare profesionald, cum ar fi traininguri, mentorat sau posibilitati de avansare, pot simti
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ca nu sunt valorizati sau ca nu au un viitor in cadrul organizatiei. Aceasta poate duce la demotivare
si la o scadere a angajamentului fata de organizatie (cf. Zubco, 2024).

Gestionarea acestor riscuri la nivel mezosocial necesita o abordare holistica din partea
managerilor, care si promoveze un mediu de lucru respectuos, incluziv si suportiv. In acest sens,
implementarea de politici care sa incurajeze comunicarea deschisa, implicarea angajatilor in
decizii si recunoasterea eforturilor poate contribui la crearea unui climat organizational pozitiv si
sanatos.

Riscuri psihosociale la nivel macrosocial. Aceste riscuri provin din reglementari
nationale si internationale, cum ar fi, de exemplu, normele impuse de situatia pandemica sau de
conditiile contractuale cu clienti de peste hotare. Asemenea situatii de risc sunt mai greu de
gestionat la nivel organizational si necesitd timp pentru tratative si modificari legislative.
Prezentam cateva exemple.

Restrictiile impuse de pandemia COVID-19. Pandemia COVID-19 a adus cu sine
numeroase restrictii, cum ar fi carantina, distantarea fizica si inchiderea temporara a unor sectoare
economice. Aceste masuri au avut un impact semnificativ asupra sanatatii mintale a angajatilor,
generand anxietate, incertitudine si stres. [zolarea sociala si schimbarile bruste in rutina de lucru
au afectat echilibrul munca-viata si bunastarea generala a angajatilor (cf. Zubco, 2021).

Globalizarea si contractele cu companii internationale. Globalizarea si contractele cu
companii internationale pot introduce riscuri psihosociale, cum ar fi presiunile legate de
performanta si standardele de munca diferite. Companiile internationale care nu acorda suficienta
atentie bundstarii angajatilor locali pot contribui la conditii de munca stresante, ore lungi de lucru
si lipsa de sprijin pentru sdndtatea mintald. De asemenea, diferentele culturale si barierele
lingvistice pot crea tensiuni si dificultati de adaptare (cf. Zubco, 2024).

Modificarile legislative i politicile guvernamentale. Schimbarile in legislatia muncii, cum
ar fi reglementarile privind contractele de munca (contracte cu duratd determinatd, contracte
prestari-servicii), orele de lucru fixe sau lipsa protectiei sociale, pot crea incertitudine si anxietate
in randul angajatilor si angajatorilor. Riscurile pot fi amplificate de lipsa unor politici care ofera
sprijin adecvat pentru angajati in perioade de criza economica sau sociala (cf. Zubco, 2023).

Inegalitatile sociale si economice. Inegalitatile economice si sociale, inclusiv discriminarea
bazatd pe gen, rasd sau statut socioeconomic, pot amplifica riscurile psihosociale. Angajatii din
grupuri vulnerabile pot experimenta stres suplimentar, hartuire sau marginalizare, afectandu-le
sanatatea mintala si bunastarea generala (cf. Zubco, 2024).

Crizele de sanatate publica si catastrofele naturale. Evenimentele de amploare, cum ar fi

crizele de sanatate publica (de ex., in cazul epidemiilor sau pandemiilor) sau catastrofele naturale
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(cutremure, inundatii), pot avea repercusiuni profunde asupra angajatilor si comunitatilor. Stresul
legat de sanatatea personala si a celor dragi, precum si incertitudinea cu privire la viitor, pot genera
anxietate si depresie (cf. Zubco, 2021).

Mediul politic instabil. Instabilitatea politica — schimbari guvernamentale, conflicte
politice, poate crea un climat de incertitudine pentru angajati si organizatii, afectand planificarea
afacerilor si generand stres legat de posibile schimbari legislative sau de reglementare (cf. Zubco,
2023).

Riscuri de gravitate ridicata

Hartuirea, Mobbingul sau Bullyngul. Hartuirea persistenta poate duce la tulburari de stres
post-traumatic (PTSD) si alte tulburari de anxietate. OMS recunoaste ca expunerea la hartuire si
comportamente agresive este un factor de risc major pentru PTSD si depresie. Ba chiar mai mult,
in tratatul de psihotraumatologie, este mentionat faptul ca mobbingul are menirea de a submina
autorespectul si imaginea sociald a victimei, fiind vatamatd adesea si reteaua sociald, fiind afectati
indirect si membrii familiei (EU-OSHA, 2021, OMS, 2021, Comisia Europeana, 2018, Scoala
Americana de Psihiatrie, 2013, Riedesser si Fischer, 2007).

Violenta din partea tertilor. Amenintarile si violenta fizica sau psihologica pot duce la
PTSD, anxietate si depresie. DSM-5 subliniaza ca expunerea la violenta este un factor de risc
semnificativ pentru tulburarile de stres post-traumatic, iar rata suicidului intre persoanele supuse
violentei este de 60% (EU-OSHA, 2021; OMS, 2021; Comisia Europeana, 2018; Erwandi, 2021,
Scoala Americana de Psihiatrie, 2013; Ruppert, 2012).

Expunerea la evenimente traumatizante. Confruntarea cu durerea oamenilor muribunzi si
expunerea la evenimente traumatizante pot duce la PTSD si tulburari de anxietate. DSM-5
recunoaste cd expunerea la traume si durere extrema este un factor de risc pentru tulburarile
afective si de stres (Scoala Americanad de Psihiatrie, 2013; Ruppert, 2012; Riedesser si Fischer,
2007).

Volumul §i ritmul de munca. Volumul de lucru excesiv si presiunea timpului pot duce la
stres cronic, care este un factor de risc pentru tulburarile de anxietate si depresie. Asociatiile
preocupate de sandtatea si securitatea In muncd sunt de acord ca stresul cronic poate duce la
epuizare si tulburdri de adaptare (EU-OSHA, 2021; OMS, 2021; Constantin, 2020; Simonescu,
2019; Comisia Europeand, 2018; Scoala Americand de Psihiatrie, 2013; Freudenberger si
Richelson, 1980; Maslach si Leiter, 1997; Karasek si Theorell, 1990; Beehr si Newman, 1978).

Riscuri de gravitate medie

Relatii interpersonale la locul de munca si suportul social. Relatiile interpersonale

defectuoase pot contribui la dezvoltarea tulburarilor de anxietate sociali si a depresiei. In tratatele
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de psihotraumatologie identificdm ca interactiunile sociale negative si lipsa suportului social sunt
factori de risc pentru tulburarile afective si de anxietate (Constantin, 2020; Comisia Europeana,
2018; Simonescu, 2019; Erwandi, 2021; Scoala Americana de Psihiatrie, 2013; Riedesser si
Fischer, 2007; Siegrist, 1996; Cooper si Marshall, 1976).

Controlul. Lipsa de control asupra muncii si incertitudinea pot contribui la anxietate si
depresie. Perceptia unui control scazut asupra mediului este asociatd cu riscul crescut de tulburari
afective si anxioase (Comisia Europeand, 2018; Simonescu, 2019; Bournout intervention, 2021;
EU-OSHA, 2021, Karasek, 1979).

Cultura organizationala. O cultura organizationala deficitara si lipsa suportului managerial
pot duce la stres si anxietate. Un mediu de lucru nesanatos si lipsa suportului sunt factori de risc
pentru tulburarile de stres si anxietate (Canadian Centre for Occupational Health and Safety, 2021;
Constantin, 2020; Comisia Europeana, 2018).

Justitia organizationala. Perceptiile de nedreptate si inechitate la locul de munca pot duce
la stres si anxietate. Sentimentul de injustitie si lipsa de echitate sunt factori de risc pentru
tulburarile afective si anxioase (Constantin, 2020; Erwandi, 2021; Hood, 2000).

Interfata viata personala — viata profesionala. Conflictul intre viata profesionala si cea
personala poate duce la stres si tulburdri de adaptare. Dezechilibrul intre munca si viata personala
este un factor de risc pentru tulburarile afective, iar orele excesive pot duce la epuizare si stres
crescut (EU-OSHA, 2021; Cojocaru et al., 2020; Comisia Europeana, 2018; Cox si Griffiths,
2010).

Schimbarile slab gestionate. Gestionarea deficitara a schimbarilor organizationale la fel
poate crea anxietate si nesigurantd. Schimbarile majore sinesiguranta locului de munca sunt factori
majori de risc pentru stres, adaptare si ardere profesionala (Erwandi, 2021; EU-OSHA, Bournout
intervention, 2021; EU-OSHA, 2021; Constantin, 2020).

Mediul de munca si resursele insuficiente. Conditiile de munca inadecvate si echipamentul
insuficient pot contribui la stres si anxietate. Un mediu de lucru nesigur si neadecvat poate duce la
tulburari de stres si anxietate (EU-OSHA, 2021; Simonescu, 2019, Comisia Europeana, 2018;
Siegrist, 1996).

Rolul'in organizare. Ambiguitatea rolului si responsabilitatea excesiva pot contribui la stres
cronic si tulburari de adaptare. Rolurile neclare si conflictuale sunt factori de risc pentru tulburarile
de anxietate si depresie (Erwandi, 2021; Comisia Europeana, 2018; Van Wart, 2014, Maslach si
Leiter, 1997).
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Dezechilibru efort-recompensa. Lipsa recunoasterii si recompenselor poate duce la stres
cronic si tulburdri de adaptare. Dezechilibrul intre efort si recompensa este un factor de risc major
pentru tulburarile de anxietate si depresie (Erwandi, 2021; Peter, Geibler si Siegrist, 1998).

Timpul de lucru. Munca in ture si orele de lucru neregulate pot perturba ritmurile circadiene
si somnul, ceea ce poate fi legat de tulburari de somn si tulburdri afective sezoniere (Comisia
Europeand, 2018; Scoala Americana de Psihiatrie, 2013). Totodata, lucrul in ture poate duce la o
desincronizare intre programul de lucru si ciclul somn-veghe natural, afectand sanatatea mintala.

Riscuri de gravitate usoara

Gradul de identificare cu organizatia. Lipsa atasamentului fata de companie poate duce la
o reducere a satisfactiei la locul de munca si la tulburari de adaptare. Conceptul de apartenenta si
nevoia de conectare sociald sunt recunoscute indirect ca factori de risc in sectiunile ce trateaza
tulburarile de personalitate, astfel sentimentul de apartenenta si identificarea cu organizatia sunt
importante pentru sanatatea mintala (Constantin, 2020; Guest, 2011).

Satisfactia profesionala. Satisfactia profesionala scazuta poate cauza tulburari de anxietate
si depresie, inclusiv poate produce demotivare si deconectare profesionald. Lipsa satisfactiei este
un factor de risc pentru tulburarile afective (Constantin, 2020; Panisoara si Panisoara, 2005).

Lipsa creativitatii si repetitivitatea sarcinilor. Monotonia si lipsa de stimulare pot contribui
la dezvoltarea tulburarilor de adaptare. Persoanele expuse la sarcini repetitive pot experimenta o
reducere a satisfactiei la locul de munca, ceea ce poate duce la simptome de anxietate sau depresie
(Simonescu, 2019; Comisia Europeana, 2018).

Dezvoltarea carierei. Incertitudinea in cariera si lipsa progresului profesional pot contribui
la stres cronic si tulburari de ajustare. Stresul legat de carierd este un factor important in
dezvoltarea tulburarilor de anxietate si depresie (Erwandi, 2021; Constantin, 2020; Comisia
Europeana, 2018).

Diferente individuale. Variatiile individuale la nivel de temperament si abilitati
influenteaza susceptibilitatea la stres si alte tulburari mintale (Simonescu, 2019).

Conform EU-OSHA, riscurile psihosociale includ mai multi factori de interactiune si sunt
dificil de prevazut. Astfel, se propun modele holistice ale factorilor psihosociali, situate pe diferite

nivele. (Riscurile..., Comitetul Superior al Inspectorilor de Munca, 2012).

1.3 Implicatii ale riscurilor psihosociale Tn producerea unor disfunctionalititi Tn
mediul organizational
Organizatiile, fiind grupuri de indivizi care actioneaza in favoarea unui scop comun, sunt

profund influentate de starea de bine a membrilor lor. Individul este o componenta centrala a
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comportamentului organizational, fie ca actioneaza individual sau ca parte a unui grup, ca raspuns
la asteptarile organizatiei sau ca rezultat al influentelor mediului (Rusov si Cotos, 2021).

In Dictionarul explicativ al limbii romdne ,,disfunctionalitatea” este definita ca fiind lipsa
functionalitatii. Disfunctionalitatea In mediul organizational este adesea asociatd de cercetatori cu
deficienta, patologia, tulburari si anomalii organizationale.

Astfel, conform lui Carroll (2021), disfunctionalitatea organizationald este produsul
modelelor structurale, culturale sau de conducere care submineaza scopul, sanatatea, integritatea,
siguranta, solidaritatea si valoarea unei organizatii sau a partilor componente. Stocki (2005)
asociaza disfunctionalitatea cu patologia, sustinand ca cea din urma este orice disfunctionalitate in
organizatie care impiedica atingerea obiectivelor realiste intr-un interval de timp corespunzator si
cu ajutorul unor mijloace specifice (apud Lencioni, 2020). Tn viziunea unei alte autoare, Domagala
(2017), disfunctionalitatea organizationald este legata de cultura organizationala, care, potrivit
autoarei, devine dificild in conditiile in care cultura este puternica, dar disfunctionala. Aceasta
reflectd relatii interpersonale distorsionate, incongruente intre valorile individuale si cele
organizationale, precum si dificultiti de adaptare la mediul inconjurator. Domagala sugereaza
necesitatea analizei relatiilor interpersonale, organizatia in sine, natura mediului inconjurator, dar
si individul ca atare.

Intalnim in literatura de specialitate un termen sinonim celui de disfunctionalitate, cel de
,,deficientd organizationala”, care, conform lui Preda (2006), din perspectiva praxeologica, este
opusul eficientei, semnaland un nivel scazut de eficacitate, beneficii si economie in desfasurarea
activitatilor unei organizatii.

De asemenea, Pasieczny si Glinka (2016) mentioneaza faptul cd disfunctionalitatea
organizationald este generata de disfunctii ce pot fi intelese ca tulburari si anomalii in functionarea
reald a unei organizatii, In comparatie cu functionarea model, care rezulta in principal din
tulburarile din domeniile de bazi ale functionarii organizatiei si din relatiile dintre elementele
acesteia si mediul inconjurator.

Prin urmare, disfunctionalitatea in mediul organizational poate fi definitd ca un fenomen
complex, sistemic, care reflecta deviatii negative in functionarea unei organizatii, afectand
coeziunea, performanta si capacitatea acesteia de a-si atinge obiectivele. Ea poate fi influentatd
de factorii psihosociali din cadrul organizatiei care deriva din cei culturali, de mediu si de
conducere si de alte aspecte structurale.

Faptul ca disfunctionalitdtile In mediul organizational sunt corelate cu factorii de risc
psihosociali se argumenteazd prin faptul cd acestia supun indivizii unor stdri stresante, ceea ce

favorizeaza aparitia unor comportamente indezirabile, precum absentele multiple pe motiv de
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boald, productivitatea redusa si rotatia personalului. W. Cox evidentiaza cd angajatii supusi acestor
factori dezvoltd comportamente deviante, inclusiv predispozitii la accidente, toxicomanie,
izbucniri emotionale si abuz de alcool sau tutun, alaturi de devieri cognitive precum incapacitatea
de a lua decizii pertinente si scaderea capacitatii de concentrare. Aceste comportamente nu
afecteazd doar sanatatea mintald si fizica a angajatilor, ci si performanta si costurile operationale
ale organizatiilor (Sova si Cojocaru-Borozan, 2014).

EU-OSHA evidentiaza disfunctionalitdtile organizationale si costurile asociate subliniind
ca riscurile psihosociale au efecte negative asupra performantei economice Qenerale a
organizatiilor, cresterea absenteismului si prezenteismului, precum si asupra cresterii ratelor de
pensionare anticipata (EU-OSHA, 2021). La nivel organizational, implicatiile financiare includ
deteriorarea productivitatii si fluctuatia angajatilor. Studiile statistice indica costuri semnificative
pentru intreprinderi din cauza riscurilor psihosociale. Costul economic al stresului asociat
riscurilor psihosociale in SUA (1999) era de 150 miliarde de dolari. Fiecare zi de munca
inregistreaza 1 milion de muncitori absenti de la locul de munca urmare a tulburarilor legate de
stres (dureri de cap sau de spate, ulcere, insomnie, anxietate, depresie, probleme cardiovasculare,
hipertensiune, probleme gastrointestinale s.a.). Uniunea Europeana estima ca stresul afecta cel
putin 40 milioane de muncitori din spatiul statelor-membre, iar costurile UE se ridica la cel putin
20 de miliarde euro pe an (Eremia si Abramihin, 2010). Un alt studiu realizat in Marea Britanie
demonstreaza costuri anuale estimate la aproximativ 9,7 miliarde euro pentru absente pe motiv de
boala, 5,9 miliarde euro pentru productivitate redusa si 2,8 miliarde euro pentru rotatia
personalului (EU-OSHA, 2021).

Tn SUA, costul mobbing-ului este estimat intre 30.000 si 100.000 dolari per victima, iar
hartuirea sexuald a femeilor la locul de munca a fost estimata la 6,7 milioane dolari anual pentru
companiile mari (Leymann, 1990; Sandroff, 1988 apud Eremia si Abramihin, 2010).

Alte studii arata ca, de exemplu, aproximativ o cincime din fluctuatia personalului poate fi
legatd de stresul la locul de munca (2008) si ca printre angajatii care afirmd ca ,lucreaza
intotdeauna sub presiune”, conform Eurofound (2007) rata accidentelor este de aproximativ cinci
ori mai mare decat cea a angajatilor care nu sunt ,,niciodata” supusi muncii sub presiune (EU-
OSHA, 2018).

Implementarea programelor de sandtate mintald are un impact semnificativ in reducerea
disfunctionalitatilor organizationale. Rezultate pozitive s-au obtinut in urma implementarii unor
programe de sanatate mintald in diverse organizatii. De exemplu, British Telecom a raportat o
scadere cu 30% a absentelor pe motiv de boald datorate problemelor de sdndtate mintald. Stajkovic

si Luthans (2001) printr-un program implimentat pe un grup mic (39-50 persoane), prin care se
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oferea recunoastere si feedback constructiv angajatilor au reusit sd creasca productivitatea cu 24%
(Makin si Cox, 2004). In Australia, Hilton a raportat o crestere a productivititii angajatilor si
beneficii financiare anuale de cinci ori mai mari decat investitia anuala in programul de sdnatate
mintald. Wang, din SUA, a obtinut beneficii financiare anuale per angajat de 1.268 euro, fata de
un cost anual de 70,5-281,8 euro (EU-OSHA, 2021).

Studiile cantitative demonstreaza corelatii dintre riscurile psihosociale, starea de bine a
angajatilor si disfunctionalitatile organizationale. Conform OIM si EU-OSHA, riscurile
psihosociale derivd din aspecte ale proiectarii, organizarii si managementului muncii, ale
contextului societal si ambiental al muncii si pot duce la vatamari psihologice, sociale sau fizice.
Consecintele expunerii la acesti factori de risc se manifestd atat la nivel psihologic, fizic, cat si
social. In acest context, vom clarifica in continuare legitura dintre riscurile psihosociale,
bundstarea angajatilor si disfunctionalitatile organizationale.

Stresul profesional si sindroamele asociate riscurilor psihosociale in mediul organizational
sunt descrise de Selye (1980) ca reactii nespecifice ale organismului la solicitari externe (apud
Tudose, 2007). La locul de muncd, stresul apare atunci cand resursele psihice sunt insuficiente
pentru a face fata cerintelor profesionale (Jurcau si Moldovan, 2003 apud Bogathy, 2004).Acesta
se manifesta prin reactii pe plan emotional, cognitiv, comportamental si fiziologic la factori de risc
psthosociali precum violenta, agresivitatea si alte conditii nocive ale specificului muncii, mediului
de munca si climatului organizational (Ursu, 2000; Gray, 1998). Stresul profesional reprezinta o
stare generata de situatia de la locul de munca, referindu-se la muncile ce suprasolicita sau
subsolicita si presupun o mare responsabilitate (Benea, 2020; Legeron, 2003; Benea, 2000).

Totodata, sunt de remarcat doud fenomene care par a fi diametral opuse dar a céror
simptome se aseamand foarte mult: sindromul ,,burnout” si sindromul ,,boreout”, care tin
nemijlocit de mediul si de volumul de munca.

Sindromul ,,burnout” a fost definit de Freeudenberger si Richelson (1980) ca o stare de
epuizare fizica si emotionald, care rezultd din conditiile de munca si din tendinta de a realiza unele
asteptari nerealiste, impuse de sine sau de valorile societatii. Mai tarziu, Maslach si Jackson
(Maslach, 1997; Matheny et al., 2000) au elaborat modelul tridimensional al sindromului
,burnout”, acesta fiind determinat de epuizare emotionald, depersonalizare si de reducere a
realizarii profesionale si apare la indivizii implicati profesional alaturi de altii.

Sindromul ,,boreout” este 0 stare pe care o traiesc angajatii ce se manifestd prin simptome
precum epuizarea fizicd si emotionald, din cauza emotiilor negative trdite, in special de plictiseala,
avand la bazd un motiv cantitativ precum prea putine sarcini la locul de munca sau unul calitativ

precum sarcinile lipsite de provocari (Werder si Rothlin, 2007 apud Cojocaru, 2014). P.Werder si
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Ph.Rothlin, autorii conceptului, evidentiaza cd nu doar suprasolicitarea cu sarcini, ci si lipsa de
solicitare poate fi o sursa de stres si epuizare.

Studiile au descoperit ca riscurile psihosociale pot afecta sdnatatea psihologica si fizica a
angajatilor. Conform Warr (1992) si Suzuki (2004), erorile de muncd sunt mai frecvente la
angajatii cu stare de sandtate mintala scazutd. Aceste constatari sunt confirmate si de Atkinson,
Brown si Haslam (2005), care subliniazd impactul negativ al pericolelor psihosociale asupra
lucratorilor, corelat cu performante scazute si aparitia accidentelor profesionale.

Conform OMS (2010), riscurile psihosociale includ situatii de muncad nepotrivite cu
cunostintele si abilitatile lucratorilor, ducand la comportamente de risc si accidente de munca.
Totodata, studiile europene arata ca riscurile psihosociale la locul de munca sunt din ce in ce mai
emergente cu stresul (62%), agresiunea si abuzul (37%) si suprasolicitarea (29%) fiind cele mai
frecvente (Eurofound, 2011).

Expunerea prelungita la riscurile psihosociale este asociatd cu o gama larga de probleme
de sdnatate mintala si fizica, incluzdnd anxietate, depresie, probleme de somn si boli
cardiovasculare. Cox si Cox (1993) mentioneaza cd stresul creste efectele pericolelor psihosociale
asupra sanatatii lucratorilor si comportamentului de lucru (cf. OMS, 2010). Interactiunea care
apare intre pericolele psihosociale provenite din muncd, mediul social si cel individual se pot
consolida si slabi reciproc (Boenisch si Haney, 2004).

Lista OIM a bolilor profesionale (2010) acopera tulburarile mintale si de comportament,
inclusiv tulburarile de stres post-traumatic in urma riscurilor psihosociale (PTSD). Un raport
publicat de Comisia Europeand (2013) analizeaza situatia privind bolile profesionale din statele
membre ale UE si alte state din spatiul geografic al Europei. Tulburérile psihice si legate de stres
sunt incluse in listele nationale de boli profesionale din urmatoarele tari ale UE: Danemarca
(PTSD); Ungaria (boli datorate factorilor psihosociali); Italia (PTSD si tulburari cronice de
ajustare, cum ar fi anxietatea, depresia, comportamentul sau tulburarile afective); Letonia (boli
cauzate de supraincarcare si psthonevroza); Lituania (boli profesionale datorate stresului); Olanda
(tulburare de stres profesional si epuizare, depresie legatd de locul de munca, dependenta de
alcool); Romania (psihonevroza cauzatd de ingrijirea pe termen lung a persoanelor psihopate in
unitatile de psihiatrie); in timp ce in Finlanda tulburarile psihice si comportamentale sunt cuprinse
in registrele nationale de dizabilitati si in sistemul sdu deschis. Tulburarile mintale legate de munca
sunt compensate in sistemul deschis suedez si prin sistemul complementar in alte state membre
ale UE, cum ar fi Belgia, Danemarca (pentru tulburari legate de stres, altele decat PTSD) (Comisia
Europeana, 2008, OIM, 2016, EU-OSHA, 2021).
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Studiile pe populatia franceza remarca cd expunerea la riscuri psihosociale creste numarul
de boli profesionale, cum ar fi afectiunile musculo-scheletice, bolile cardiovasculare, durerile de
cap, tulburdrile digestive, obezitatea, psoriazisul, hipertensiunea arteriald, infarctul, alergiile
respiratorii sau cutanate si tulburdrile neurologice. De asemenea, se diminueaza aptitudinile
angajatilor si apar tulburdri de toate tipurile care afecteaza angajatii, cum ar fi pierderea somnului,
agresivitatea si epuizarea (Risques psychosociaux au travail, 2016).

In Republica Moldova, riscurile psihosociale au inceput si fie recunoscute ca factori care
afecteaza sandtatea si performanta angajatilor. V. Bernic (2019) subliniaza ca lipsa unor programe
eficiente de gestionare a riscurilor psihosociale in organizatiile locale genereazd un mediu de
munca stresant, care afecteaza negativ atat angajatii, cat si performanta organizationala.

Expunerea la riscuri psihosociale In mediul organizational are un impact semnificativ
asupra comportamentului angajatilor, ceea ce provoaca disfunctionalitati organizationale precum:
absenteism, prezenteism, performanta si productivitate redusa, pensionare anticipata, fluctuatie de
cadre si rotatia personalului (v. Tab. 1.2).

Tabelul 1.2. Disfunctionalititi in mediul organizational

Disfunctionalititi individuale in | Epuizare emotionala

mediul de munca Depersonalizare / cinism

Scéderea realizarilor personale

Retragere psihologica

Dificultati cognitive

Comportamente deviante (izbucniri emotionale, abuz de
substante)

Predispozitie la accidente etc.

Disfunctionalititi organizationale | Fluctuatie de cadre/ pensionare anticipata

in dinamica muncii Absenteism

Prezenteism

Productivitate scazutd/ ineficientd operationala

Conflicte interne/scaderea coeziunii echipei

Relatii interpersonale deteriorate (comunicare deficitara, lipsa
empatiei)

Rigiditate sau haos in climatul organizational etc.
Comportamentele indezirabile (predispozitii la accidente, toxicomanie, izbucniri

emotionale, bulimie, abuz de alcool sau tutun, incapacitatea de a lua decizii pertinente, scaderea
capacitatii de concentrare si hipersensibilitate la criticd) genereaza costurile considerabile,
afectand performanta economica generald a organizatiilor si ducand la pierderi financiare
semnificative. Implementarea programelor de sanatate mintala poate reduce aceste comportamente
indezirabile si poate aduce beneficii financiare considerabile organizatiilor.

Prin urmare riscurile psihosociale si disfunctionalitdtile organizationale sunt concepte
distincte, dar interconectate, care afecteaza functionarea sandtoasd a mediului de muncd. Daca

riscul psihosocial se referd la acei factori de natura organizationald, relationala sau individuala
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care, In interactiune cu mediul profesional, pot dduna sanatatii psihice si fizice a angajatilor,
disfunctionalitdtile organizationale, in schimb, reprezintd perturbari sistemice care afecteazd
eficienta, comunicarea, colaborarea si climatul organizational. Riscurile psihosociale netratate pot
alimenta disfunctionalitatile, iar disfunctionalitatile cronice pot, la randul lor, genera sau agrava
riscurile psihosociale. In acest sens, o abordare integrata a celor doud dimensiuni este esentiala
pentru prevenirea efectelor negative asupra sanatitii angajatilor si asupra performantei

organizationale.

Riscuri psihosociale

Disfunctionalititi in
mediul organizational
Figura 1.1. Interdependenta dintre riscurile psihosociale si disfunctionalitatile
organizationale

In cercetarea data propunem insi o abordare interventionald in care, prin identificarea
timpurie si managementul adecvat al riscurilor psihosociale, putem intrerupe acest cerc. Cu alte
cuvinte, chiar daca relatia este circulara, ea nu este inchisd complet — existd puncte de interventie

care pot inversa directia sau chiar rupe aceasta bucla disfunctionala.

1.4 Cercetari privind riscurile psihosociale in mediul organizational: evolutii, tendinte
recente si perspective

Riscurile psihosociale la locul de munca au devenit un subiect major de cercetare in
ultimele decenii, odata cu recunoasterea impactului semnificativ pe care riscurile le au asupra
sanatatii si starii de bine a angajatilor. Aceste riscuri includ aspecte precum stresul ocupational,
sindromul burnout, diverse forme de hartuire psihologica precum si alte interactiuni dintre factorii
profesionali si cei individuali care pot provoca daune. Cercetarile in acest domeniu au evoluat
substantial, pornind de la identificarea si descrierea riscurilor, pand la dezvoltarea de instrumente
sl interventii pentru gestionarea acestora.

Identificarea si definirea riscurilor psihosociale. Tn anii 1970 si 1990, cercetarile privind
riscurile psihosociale la locul de munca au luat amploare, marcand un punct crucial in intelegerea
impactului acestor factori asupra sanatatii mintale si fizice a angajatilor. Aceasta perioada a fost
caracterizatd de eforturi intense de a defini si identifica principalele surse de stres la locul de

munca.
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Tn perioada 1950-1970, conceptul de stres a inceput si fie intens studiat in stiintele
medicale si psihologice, odata cu lucrarile lui Selye (1956), care a introdus notiunea de stres ca
raspuns nespecific al organismului la orice solicitare. Teoria sa generala a adaptarii a descris stresul
in trei faze: alarma, rezistenta si epuizare, punand bazele intelegerii reactiilor fiziologice si psihice
ale individului in fata presiunilor externe (apud Zlate, 2007). Conceptul de ,,burnout” a fost folosit
pentru prima data de Bradley (1969), intr-o lucrare dedicata activitatii politistilor care se ocupau
de eliberarile conditionate ale infractorilor (apud Zlate, 2007). Aproape imediat, el a fost preluat
de Freudenberger (1974) si Maslach (1976), care il fundamenteaza stiintific, fiind caracterizat de
autori prin epuizare emotionala, depersonalizare si reducerea realizarilor personale (Freudenberger
si Richelson, 1980; Maslach si Leiter, 1997). Acesti autori au fost printre primii care au observat
si descris fenomenul epuizarii emotionale la profesionistii din domeniul sanatatii, legandu-I
nemijlocit de mediul de activitate si definindu-1 ca pe un proces de epuizare fizica si emotionala,
implicand o pierdere a motivatiei si scaderea performantei profesionale (Freudenberger si
Richelson, 1980).

Maslach si Leiter (1997) au adus contributii semnificative in definirea si masurarea
burnout-ului. Autorii au dezvoltat Maslach Burnout Inventory (MBI), instrument care a devenit
standardul principal pentru masurarea burnout-ului. MBI evalueaza trei dimensiuni principale ale
burnout-ului: epuizarea emotionald, depersonalizarea (sau cinismul) si reducerea realizarilor
personale.

Treptat, cercetarile s-au orientat asupra surselor principale de stres la locul de munca, fiind
identificate diverse surse de stres ocupational care duc la situatii de risc psihosocial. Printre acestea
se numara: volumul exagerat de munca, relatiile ierarhice, comunicarea ineficientd si altele. Le
descriem succint in cele ce urmeaza.

Volumul exagerat de muncalsuprasolicitarea — sarcinile excesive si termenele stranse sunt
surse stres, contribuind la epuizarea fizica si mintala (Freudenberger si Richelson, 1980; Maslach
si Leiter, 1997). Suprasolicitarea apare atunci cand cerintele muncii depasesc resursele disponibile,
ceea ce duce la un stres crescut si la epuizare (Karasek si Theorell, 1990).

Relatiile pe verticala si orizontala — discuta despre cum relatiile interumane si ierarhice
pot influenta nivelul de stres in cadrul organizatiilor (Buchanan, 1974, Bacharach, Bamberger,
Mundell, 1993).

Absenta comunicarii sau comunicarea ineficienta — discutd despre impactul negativ al
lipsei de comunicare sau a comunicarii ineficiente asupra stresului ocupational, afectind

colaborarea si claritatea rolurilor (Cooper si Marshall, 1976).
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Munca sub presiunea timpului §i termenelor limita — termenele limita stranse si presiunea
timpului pot amplifica stresul, afectdnd negativ sanatatea si performanta angajatilor (Beehr si
Newman, 1978).

Lipsa controlului — sentimentul de a nu avea control asupra sarcinilor de munca sau a
modului in care se desfasoara munca poate duce la sentimente de neputinta si frustrare (Karasek,
1979).

Sprijin social inadecvat — lipsa sprijinului din partea colegilor si a superiorilor poate agrava
stresul si poate conduce la izolare si insatisfactie la locul de munca (Siegrist, 1996).

Numarul mare de ore de munca si orarul inconvenient — analizeaza impactul prelungirii
orelor de muncd si a unui orar inconvenient asupra stresului ocupational, subliniind ca orele
excesive pot duce la epuizare si stres crescut (Cox si Griffiths, 2010).

Conditiile de munca improprii — conditiile de munca neadecvate, inclusiv medii fizice si
ergonomice nefavorabile, pot fi surse semnificative de stres (Siegrist, 1996).

Conflictul de rol — cerintele contradictorii si asteptarile neclare pot crea confuzie si stres
suplimentar (Kahn, 1964).

Dezechilibru efort-recompensa — denota importanta echilibrului dintre efort si recompensa
(Peter, Geibler si Siegrist, 1998).

Absenta participarii la luarea deciziilor si responsabilitatea pentru oameni si lucruri —
evidentiaza cum lipsa de implicare in deciziile organizationale si responsabilitatile excesive pot
influenta stresul si satisfactia profesionalda (Hood, 2000).

Corelatiile dintre solicitari si abilitati, solicitari §i reactii — solicitarile pot deveni riscuri
in cazul cand nu se dispune de abilitati pentru a le face fata, de asemenea si atunci cand persoana
nu este rezilienta in fata solicitarilor (Veldhoven, Taris, Jonge si Broersen, 2005).

Ambiguitatea rolului si conflictul de rol — ambiguitatea rolului si conflictele de rol pot duce
la stres si incertitudine in performanta profesionala (Van Wart, 2014).

Absenta sentimentului apartenentei si birocratia excesiva — absenta apartenentei si
birocratia excesiva pot duce la stres si insatisfactie in cadrul organizatiei (Guest, 2011).

Insecuritatea locului de munca — teama de pierderea locului de munca sau nesiguranta
privind viitorul profesional pot genera anxietate si stres continuu (EU-OSHA, 2018).

Subsolicitarea — indica faptul ca subsolicitarea poate aparea atunci cand angajatii nu sunt
suficient provocati de sarcinile lor, ceea ce poate duce la demotivare si stres din cauza lipsei de
stimulare profesionala (Cojocaru, 2014; Landy si Conte, 2019).

Treptat, cercetarile s-au extins, dezvaluind o gama mai variata de factori care contribuie la

aparitia stresului ocupational.

46


https://www.google.md/search?hl=ro&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Robert+L.+Kahn%22

F. Sava (2004) clasifica factorii, care genereaza stres ocupational, 0 parte din ei se regasesc
in clasificarile riscurilor psihosociale din mediul organizational, elaborate mai tarziu de diversi
autori si organizatii abilitate in domeniu (v. Tab. 1.3).

Tabelul 1.3. Factori de stres ocupational care genereazi riscuri psihosociale

Factori intrinseci muncii desfasurate Suprasolicitarea;

Subsolicitarea;

Munca sub presiunea timpului si termenelor limita;
Numarul mare de ore de munca;

Orarul neconvenabil;

Cilatoriile prea frecvente, Tn scop de serviciu;
Conditii de munca inproprii;

Acoperirea pierderilor din venituri proprii;
Factori vizand structura si climatul Absenta comunicarii sau comunicarea ineficienta;
organizational Absenta sentimentului apartenentei;

Birocratia excesiva;

Dezechilibru intre patronat si sindicat;

Factori legati de rolul in organizatie Ambiguitatea rolului si conflictul de rol;

Absenta participarii la luarea deciziilor;
Responsabilitatea pentru oameni si lucruri;
Adaptarea la schimbarile tehnologice rapide;

Factori vizand relatiile la locul de munca Relatiile pe vertical si orizontal,
Dificultati in delegarea responsabilitatilor;
Discriminare;

Factori vizand dezvoltarea carierei Nepromovarea sau promovarea prea rapida;

Teama de a fi disponibilizat;
Teama de activitdti repetitive, de rutina.

Recunoasterea acestor riscuri psihosociale si @ impactului lor asupra sanatatii angajatilor a
fost esentiala pentru dezvoltarea ulterioara a strategiilor de interventie si prevenire. Identificarea
clara a surselor de risc a permis cercetatorilor si practicienilor sa dezvolte programe si politici
pentru a imbunatati conditiile de munca si a reduce riscurile asociate.

Dezvoltarea teoriilor si modelelor. In anii 2000, cercetirile au avansat prin dezvoltarea si
rafinarea teoriilor si modelelor care explicd riscurile psihosociale. Teoria efort-recompensa
(Siegrist, 1996), modelul cerinta-control (Karasek, 1979) si alte teorii mentionate anterior sunt
exemple notabile care au influentat profund domeniul (Siegrist, 1996; Karasek, 1979).

Aparitia si validarea instrumentelor de evaluare. in ultimele doua decenii, accentul s-a pus
pe dezvoltarea si validarea unor instrumente de evaluare a riscurilor psihosociale. Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) si General Nordic Questionnaire (QPSNordic) sunt doua
exemple importante n acest sens (Kristensen si Borg, 2001; Asberg et al., 2008).

Evaluarea costurilor si impactului economic. O tendinta recenta a cercetarilor din domeniu

a fost evaluarea costurilor economice ale riscurilor psihosociale, subliniindu-se impactul negativ
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asupra productivitdtii si sdnatatii organizationale. Agentia Europeana pentru Securitate si Sanatate
in Munca (2018) a publicat rapoarte detaliate in acest sens (EU-OSHA, 2018).

Interventii si strategii de prevenire. in prezent, cercetarile se concentreazi pe dezvoltarea
si implementarea interventiilor si strategiilor de prevenire a riscurilor psihosociale. Proiectul OIRA
si ghidurile publicate de organizatii internationale ofera instrumente practice pentru gestionarea
acestor riscuri la locul de munca (Platforma OIRA, EO-OSHA, 2018).

Evolutia cercetarilor asupra riscurilor psihosociale la locul de munca reflectd o intelegere
din ce 1In ce mai profundd a complexitatii acestor factori si a impactului lor asupra sanatatii
angajatilor. De la identificarea si definirea initiala a riscurilor, la dezvoltarea de teorii si
instrumente de evaluare si pana la implementarea de strategii eficiente de prevenire, acest domeniu

continud sd evolueze in raspuns la provocarile moderne ale mediului de munca.

1.5 Concluzii la capitolul 1

1. Riscurile psihosociale la locul de munca sunt influentate de trei aspecte esentiale: control
versus solicitare, potrivirea persoand-mediu si echilibrul dintre efort si recompensa. Aceste
aspecte sunt interdependente si contribuic la aparitia unor disfunctionalitati n mediul
organizational, daca nu sunt gestionate corespunzitor. Consecintele riscurilor psihosociale sunt de
ordin psihologic (de ex., ardere profesionala, agresivitate, iritabilitate, depreciere, depresie s.a.),
fizic (de ex., tulburdri de somn, oboseala, dureri de cap, durere, tulburari digestive s.a.) si Socio-
organizational (de ex., absenteism, scaderea calitatii realizarilor, cresterea accidentelor de munca
si a bolilor profesionale, conflicte in cadrul companiei, divort s.a.). Prin integrarea acestor aspecte
in politici si strategii eficiente, organizatiile pot preveni si gestiona mai eficient riscurile
psihosociale, contribuind astfel la cresterea sanatatii si productivitdtii angajatilor.

2. Analiza comparativa a clasificarilor riscurilor psihosociale evidentiaza convergenta unor
factori critici, esentiali, pentru a mentine sanatatea si securitatea la locul de muncd. Volumul
excesiv de muncd, lipsa controlului asupra activitatii sau lipsa suportului social si organizational
sunt factori comuni identificati in clasificarile EU-OSHA, OMS si in cele oferite de diverse
asociatii de profil din tarile europene. Totodata, ambiguitatea de rol, conflictele de rol, injustitia
organizationala sunt factori de risc psihosocial frecvent intalniti, accentudnd importanta claritatii
si echitatii in mediul organizational. Clasificarile se impart in doud categorii: 1) clasificari centrate
pe identificarea problemelor si 2) clasificari centrate pe solutii. Aceste clasificari reflecta
diversitatea culturald si evidentiaza importanta adaptarii strategiilor de gestionare a riscurilor
psihosociale la specificul fiecarui context organizational. Astfel, strategiile de interventie trebuie

sa fie adaptate la nevoile si realitatile specifice ale organizatiilor din fiecare tara. Rezumand
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clasificarile analizate, am propus o lista unica de factori (riscuri emergente locului de munca,
riscuri care se manifesta la nivel macro, mezo si micro social, riscuri de gravitate mica, medie si
sporitd), pentru a asigura gestionarea mai eficienta a riscurilor psihosociale, inclusiv pentru
atribuirea responsabilitatilor in acest proces si Stabilirea cu claritate la ce nivel se vor intreprinde
actiuni pentru a le gestiona.

3. Perspectivele recente privind riscurile psihosociale subliniaza necesitatea unei abordari
integrate care sa ia in considerare atat factorii de risc fizici, cat si pe cei psihosociali, implementand
politici si strategii de interventie care sa examineze atat dimensiunile fizice, cat si cele
psihosociale. Respectiv, cadrul teoretic care fundamenteaza demersul nostru abordeaza riscurile
psihosociale ca rezultat al interactiunii complexe dintre factorii profesionali, care includ atat
factori fizici, cat si psihosociali, generati de managementul organizational, precum si factorii
individuali, derivati din functionarea psihicului uman. Impactul negativ al riscurilor persista chiar
si atunci cand angajatul nu mai interactioneaza direct cu acesti factori, respectiv gestionarea
riscurilor psihosociale necesitd o abordare organizationala integratd, contextuala si coordonata,
pentru prevenirea, reducerea si monitorizarea impactului acestora asupra angajatilor si
organizatiei. Riscurile psihosociale netratate pot alimenta disfunctionalitdtile organizationale, iar
disfunctionalitatile cronmice pot, la randul lor, genera sau intensifica aceste riscuri. Prin aceasta
cercetare propunem o abordare interventionald, prin care evidentiem faptul ca, prin identificarea
timpurie si managementul adecvat al riscurilor psihosociale, acest cerc vicios poate fi intrerupt.

4. Cercetarile asupra riscurilor psihosociale in mediul organizational au parcurs un drum
semnificativ, evidentiind evolutia in modul de intelegere si gestionare a acestora. De la definirea
initiala a conceptelor esentiale s-a trecut la dezvoltarea unor teorii si modele explicative, care a
contribuit la 0 mai buna cunoastere a conditiilor prin care se delimiteaza factorii psihosociali ce
afecteazd sandtatea si bundstarea angajatilor.

5. Totodata, elaborarea unor instrumente de evaluare, precum Copenhagen Psychosocial
Questionnaire si General Nordic Questionnaire, promit o masurare mai precisa a riscurilor, dar
acestea nu sunt accesibile tuturor. Evaluarea impactului economic al riscurilor psihosociale
subliniazd importanta abordarii acestor probleme nu doar dintr-o perspectivd de sdndtate, ci si
dintr-o viziune de eficientd organizationala. Studiile recente au contribuit la formularea de politici
sl interventii psihosociale care vizeaza imbunatatirea conditiilor de munca. Desi cercetarile actuale
pun un accent semnificativ pe implementarea strategiilor de prevenire si interventie, reflectand o
intelegere tot mai profunda a complexitatii riscurilor psihosociale, multe dintre ghidurile existente
prezintd metode de gestionare adaptate din sfera riscurilor fizice. Totusi, gestionarea eficienta a

riscurilor psihosociale necesita o abordare distincta si specificd acestora.
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2. MANAGEMENTUL RISCURILOR PSIHOSOCIALE TN MEDIUL
ORGANIZATIONAL: PRACTICI INTERNATIONALE
SI EXPERIENTE LOCALE

2.1. Particularitati privind managementul riscurilor psihosociale in mediul
organizational

In ultimele decenii se acorda atentie sporiti procesului de gestionare a riscurilor
psihosociale din mediul organizational. Este o tendinta fireasca, ce are ca scop protectia sdnatatii
si integritatii angajatilor la locul de muncd — o conditie esentiald care sta la baza formarii si
mentinerii oricarei organizatii. Suportul organizational insuficient in raport cu resursele umane
cauzeaza absenteism, erori in activitate, productivitate scazuta si, in consecinta, pierderi ce
afecteaza orice afacere.

Managementul riscului se refera la clarificarea incertitudinii privind rezultatele finale intr-
o organizatie, in cazul riscurilor psihosociale, managementul riscului isi propune sa identifice
probabilitatea aparitiei riscurilor in diverse contexte legate de procesul muncii si sa evalueze
impactul acestora asupra personalului. Riscurile pot fi atenuate in prim plan printr-o evaluare de
calitate, incepand cu identificarea pericolelor si a persoanelor expuse riscului, totodata, stabilindu-
se prioritatea si urgenta unor situatii de risc (Comisia Europeana, 2018, p.11).

Astfel, sunt utilizate diverse tehnici de gestionare a riscurilor adaptate fiecarei etape
anterior mentionate (cap. 1). Este important sa se faca diferenta si sa se identifice riscurile severe
in raport cu cele minore, actiunea in cazul dat sd se concentreze primordial pe cele severe. Este de
remarcat cd fiecare institutie are cultura si specificul sau, generatd in prim plan de organul
administrativ, dar si de oamenii din organizatie, de tipul organizatiei, domeniul de activitate,
precum si de locul unde este amplasata organizatia. In acest context, este preferabil sa se acorde o
atentie individualizata categoriilor vulnerabile de angajati, precum persoane cu dizabilitati, familii
tinere cu copii mici, imigranti s.a. Totodata, orice organizatie trebuie sa-si evalueze amenintarile,
punctele slabe si costurile, nu doar prin prisma riscurilor fizice, ci si a riscurilor psihosociale si a
disfunctionalitatilor organizationale. Sa planifice noi forme de organizare si management astfel
incét sa creasca nivelul satisfactiei la angajati, sa-i motiveze, sa-i entuziasmeze, sa le dezvolte
spiritul creativ, ca acestia in schimb sa-si faca munca cu dedicatie, placere si sa fie loiali institutiei
date.

In organizatii pot exista atat factori fizici, cat si psihosociali, care sa puni in pericol

sandtatea si securitatea iIn munca. Factorii psihosociali pot reiesi din cei fizici, dacd facem referire
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la mediul de munca, echiparea acestuia cu utilaj necesar de calitate care s faca posibila activitatea
angajatului in siguranta. Respectiv, identificarea potentialului pericol este un proces complex, ce
necesita o echipa multidisciplinara, competentd, deoarece de calificarea fiecarui specialist depinde
n parte eficacitatea acesteia; astfel, este preferabil ca acesta echipa sa contina atat personal
managerial, cat si non-managerial — experti pentru anumite segmente de activitate (Simonescu,
2019).

I. Simonescu propune cateva etape de identificare a riscului: documentarea unei proceduri
de identificare a riscurilor; crearea unei echipe de identificare a riscurilor; realizarea unui inventar
al tuturor locatiilor organizatiei si identificarea riscurilor specifice fiecarei locatii, activitati,
proces, legate de echipamente si locuri de muncd; consultarea cerintelor de reglementare, a
incidentelor anterioare si a statisticilor medicale, cu luarea in considerare a tuturor situatiilor
normale si de urgenta; inregistrarea tuturor riscurilor identificate (Simonescu, 2019, p.44).

Interventiile psihosociale privind gestionarea riscurilor la nivel organizational includ (EU-
OSHA, 2021): exigente psihologice — pentru a imbunatati cantitatea muncii, a reduce presiunea
timpului, a optimiza cerintele intelectuale; control sau latitudine decizionala — pentru a spori
controlul asupra muncii, a intensifica participarea la luarea deciziilor, a imbunatati utilizarea si
dezvoltarea competentelor; suport social — pentru a imbunatati suportul social in randul colegilor,
precum si intre colegi si superiori; echilibru intre viata profesionala si viata privata — pentru a
introduce un program de lucru flexibil, a oferi servicii de ingrijire a copiilor la locul de munca, a
acorda concedii de studii i intreruperile de cariera, a oferi angajatilor oportunitati de planificare
si implementare a rotatiilor pe baza autonomiei rotatiei profesionale.

Exemple de astfel de interventii includ (EU-OSHA, 2021): imbunatatirea relatiilor dintre
colegi si directori la locul de muncad; infiintarea de grupuri de sprijin; asigurarea corespondentei
individului cu mediul; clarificarea aspectelor legate de roluri; cresterea participarii $i autonomiet;
formarea profesionala pentru consolidarea respectului si valorii de sine a angajatilor, precum si a
sentimentului de apartenenta al acestora la organizatie; un program de reducere a stresului bazat
pe constientizare (programul consta dintr-o formare in vederea imbunatatirii competentelor de
comunicare, asimilarii reactiei la stres si compasiune fata de propria persoana); formarea pentru
imbunatatirea competentelor practice de reducere a stresului si de imbunatatire a relationarii si
functionarii cu clientii; formarea membrilor personalului pentru a face fata situatiilor intdmpinate,
cum ar fi deces, durere si boli In faza terminala s.a.

In ceea ce priveste procesul nemijlocit de gestionare a riscurilor, este important si abordam
riscurile psihosociale la locul de munca printr-un sistem de interventii structurat in trei tipuri,

fiecare avand un rol specific in reducerea impactului acestor riscuri si in imbunatatirea starii de
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bine a angajatilor. Conform Comisiei Europene (2018), aceste interventii sunt clasificate in functie
de punctul de aplicare si scopul lor in: primare, secundare si tertiare.

Interventiile primare se concentreaza pe cauzele fundamentale ale riscurilor psihosociale.
Aceste interventii vizeaza identificarea si eliminarea factorilor care contribuie la stresul la locul
de munca. Exemple de interventii primare: revizuirea politicilor organizationale in vederea
reducerii sarcinilor excesive; imbunatatirea conditiilor de munca si promovarea unui mediu
organizational sdnatos, bazat pe respect reciproc si sprijin.

Interventiile secundare sunt orientate direct asupra riscurilor identificate. In loc si abordeze
cauzele, aceste interventii au scopul de a reduce intensitatea riscurilor la care sunt expusi angajatii.
Printre acestea se numara: programe de formare pentru identificarea si gestionarea situatiilor de
risc; cursuri de comunicare eficienta pentru reducerea conflictelor si promovarea unei comunicari
sanatoase in echipa sau instruiri pentru dezvoltarea abilitatilor de adaptare la mediul profesional.

Interventiile terfiare au ca obiectiv cresterea rezilientei individuale prin dezvoltarea unor
strategii eficiente de gestionare a efectelor negative produse de riscurile psihosociale. Aceste
interventii sunt esentiale in cazurile in care efectele deja sunt prezente si sunt folosite pentru a
ajuta angajatii sa-si imbunatateasca capacitatea de adaptare la situatii de risc. Exemple de astfel de
interventii: programe de consiliere si suport psihologic, tehnici de relaxare si meditatie, programe
de mindfulness si instruire in tehnici de coping.

Gestionarea eficientd a riscurilor psihosociale prin aceste tipuri de interventii oferd sprijin
pentru sanatatea si bunastarea angajatilor, contribuind la sporirea productivitatii si la imbunatatirea
climatului organizational. Dacd am structura beneficiile gestiondrii eficiente a riscurilor pe
niveluri, am putea observa urmatoarele (v. Tab. 2.1 si descrierea beneficiilor in cele ce urmeaza).

Tabelul 2.1. Beneficii ale gestionarii riscurilor psihosociale

Imbunatatirea sandtdtii si bundstarii angajatilor (Cunoasterea si
monitorizarea riscurilor psihosociale permite angajatilor sd identifice si sa
gestioneze mai bine stresul si alte probleme legate de munca, ducéand la o
sanatate Mintala si fizica imbunatatita);

Cresterea satisfactiei si motivatiei la locul de munca (angajatii care sunt
constienti de riscurile psihosociale si au sprijinul necesar sunt mai motivati si
mai satisfacuti de munca lor, ceea ce duce la o performantd mai buna si o
productivitate crescuta);

Reducerea absenteismului si a fluctuatiei de personal (gestionarea eficienta
a riscurilor psihosociale reduce ratele de absenteism si fluctuatie de personal,
n acest fel fiind economisite costuri semnificative pentru organizatii).
fmbundtd,tirea relatiilor interpersonale si a climatului organizational (0

La nivel mai buni intelegere a riscurilor psihosociale poate conduce la relatii de
mezosocial muncd mai armonioase $i la un climat organizational mai pozitiv,

promovand colaborarea si comunicarea eficientd);

La nivel
microsocial
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Dezvoltarea de politici si programe sectoriale adaptate (Sectoarele specifice
pot dezvolta politici si programe care sa abordeze riscurile psihosociale
caracteristice, contribuind la un mediu de munca mai sigur si mai sanatos);
Sprijinirea initiativelor de responsabilitate sociald (constientizarea
riscurilor psihosociale la nivel comunitar poate veni 1n sprijinul initiativelor
de responsabilitate sociald a companiilor, imbunatdtind imaginea acestora si
relatiile cu comunitatea).

Elaborarea si implementarea de politici publice eficiente (cunoasterea,
evaluarea si monitorizarea continua a riscurilor psihosociale la nivel national
permite guvernelor sa elaboreze si sa implementeze politici publice care sa
promoveze sandtatea si bundstarea angajatilor);

Cresterea competitivititii economice (natiunile care prioritizeaza

La nivel gestionarea riscurilor psihosociale pot beneficia de o fortd de munca mai
macrosocial sdndtoasd i mai productiva, ceea ce poate creste competitivitatea economica
la nivel international);

Armonizarea standardelor nationale (prin adoptarea si implementarea unor
standarde internationale privind monitorizarea si gestionarea riscurilor
psihosociale, natiunile pot contribui la crearea unui mediu de munca global
mai sigur $i mai sanatos).

Managementul riscurilor psihosociale In mediul organizational reprezintd un proces
esential pentru sandtatea si bundstarea angajatilor, avand implicatii directe asupra eficientei si
performantei organizatiilor. Prin evaluarea atentd a riscurilor, aplicarea unor interventii bine
structurate si adaptarea strategiilor la specificul organizatiei si al angajatilor, se poate obtine un
echilibru intre cerintele profesionale si nevoile individuale. Beneficiile gestionarii eficiente se
resimt pe multiple niveluri (microsocial, mezosocial si macrosocial): imbunatatirea climatului
organizational si a relatiilor interpersonale, reducerea absenteismului si a fluctuatiei de personal,
precum si cresterea competitivitatii economice.

Prin integrarea interventiilor primare, secundare si tertiare, organizatiile pot preveni
aparitia riscurilor, minimiza impactul acestora si sprijini angajatii afectati, contribuind astfel la
crearea unui mediu de munca sanatos, sustenabil si orientat spre dezvoltare. O abordare multi-
disciplinara si adaptabila, sustinuta de politici publice eficiente adaptate la standarde internatio-
nale, reprezintd o conditie indispensabild pentru armonizarea obiectivelor organizationale cu

nevoile de sandtate si securitate ale angajatilor.

2.2 Metode si tehnici de evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale Tn mediul
organizational

Studiile din domeniu, realizate in special in ultimii ani (cf. Balode, 2016, 2019; Bogathy,
2007; Myptonen, 2007; Capotescu, 2006; Ursu, 2000;Comisia Europeana, Comitetul Superior al
Inspectorilor de Munca; EU-OSHA s.a.), propun diverse metode de analizd a interactiunii dintre

factorii organizationali si cei individuali si a riscurilor ce derivd in consecintd, insd fiecare
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organizatie este liberd s adapteze progamul de evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale la
specificul sau.

EU-OSHA (2020) propune o metodologie de evaluare si gestionare a riscurilor psiho-
sociale care urmeaza cateva etape: 1) identificarea riscurilor si a persoanelor expuse riscurilor; 2)
evaluarea si stabilirea prioritatii riscurilor; 3) luarea deciziilor privind masurile preventive; 4)
intreprinderea de actiuni si 5) monitorizarea si revizuirea situatiei.

Investigarea si analiza riscurilor psihosociale poate fi realizata atat prin metode cantitative,
cét si calitative. In scopul evaludrii riscurilor psihosociale, OIM si EU-OSHA pun la dispozitia
angajatorilor, psihologilor organizationali, @ managerilor si a altor actori responsabili de sandtatea
sl securitatea in munca diverse ghiduri si materiale informative privind posibile riscuri psiho-
sociale Tn organizatii. Un exemplu este Instrumentul interactiv online de evaluare a riscurilor
OIRA, o platforma web care permite crearea de instrumente sectoriale de evaluare a riscurilor in
orice limba, intr-un mod simplu si standardizat (Platforma OIRA, 2023). Tot in acest scop, OIM
si EU-OSHA mai propun si o serie de metode si tehnci precum interviul, fisa de observatie,
chestionarul semistructurat, matricea intensitatii si gravitdtii riscurilor (o reprezentare grafica in
vederea predictiei manifestarii unui anumit risc la nivel de institutie) (Kanbkuc et al., 2019).

Evolutia metodelor cantitative la nivel international si national

Instrumentele cantitative de evaluare a riscurilor psihosociale recomandate de OSHA sunt
chestionarele standardizate. Chestionarul scandinav QPS Nordic (eng. Scandinavian QP S Nordic
Questionnaire) a fost creat pentru a imbunatati calitatea stiintificd si comparabilitatea datelor
privind mediul de lucru psihologic, social si organizational (apud Simonescu, 2019). Chestionarul
cuprinde factorii psihologici si sociali fundamentali la locul de munca si este adecvat atat pentru
aplicarea in diverse actiuni la locul de munca, cat si in scopuri de cercetare. Itemii chestionarului
sunt grupati pe trei module: modulul de activitati (cereri cantitative; cereri de decizie; cerinte de
invatare; claritatea rolului; conflictul de rol; provocare pozitivd la locul de munca; controlul
deciziei; controlul ritmului de lucru; previzibilitatea luna viitoare); modulul organizatori (sprijin
de la superior; sprijin din partea colegilor de munca; sprijin de la prieteni; Tmputernicirea
conducerii; conducere echitabild; inegalitate; primatul resurselor umane; climatul social; climatul
inovator;); modulul individual (previzibilitatea in urmatorii doi ani; preferinta pentru provocare;
stipanirea muncii; angajament; motivatia intrinsecd a muncii; motivatia extrinsecad a muncii).
Chestionarul a demonstrat corelatii mai puternice cu scari ce tin de sandtatea mintald, decat cu
starea generald de sanatate.

Elaborarea unui instrument standardizat de evaluare a riscurilor psihosociale din organizatii

a fost scopul principal al echipei de experti din cadrul Departamentului Psihosocial al Institutului
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National de Sanatate Ocupationald din Copenhaga, Danemarca. Astfel, in 1997, Kristense,
Hannerz, Hogh si Borge au elaborat o prima versiune a Chestionarului Copenhaga de evaluare a
factorilor psihosociali (COPSOQ) ce contine trei variante: varanta lungd — utilizatd pentru
expertiza, cu 141 de intrebari si 30 de itemi; varianta medie, cu 95 de intrebari si 26 itemi si
varianta scurtd, cu 44 intrebari si 8 itemi (Kristensen, 2001; Kristensen et al., 2010).

Tn a doua versiune a COPSOQ, itemii chestionarului au fost grupati pe 6 axe principale (in
total 128 de intrebari si 34 de itemi). Cele 6 axe ale chestionarului sunt: cerintele municii;
organizarea si continutul muncii; relatii interpersonale si calitatea conducerii; interfata munca-
individ; valori profesionale; sanatatea si starea de bine (Lita si Secu, 2016).

Prin versiunea a treia a COPSOQ), autorii si-au propus validarea unui chestionar ce ar putea
fi utilizat in diverse contexte internationale, fiind delimitate elemente ce ar putea fi adaptate la
diferite culturi. Nu au fost sugerate versiuni scurte, cu conditia ca versiunile nationale sa ia in
considerare elementele de baza obligatorii. Acest lucru implica un nou standard, cel de flexibili-
tate, pentru stabilirea versiunilor nationale ale COPSOQ. In acest scop s-au reintrodus scale din
prima versiune a COPSOQ, precum: controlul asupra timpului de lucru; conflictul viata
personala/viata profesionala, dar si elemente noi, corelate cu sanatatea si bundstarea. De asemenea,
s-a introdus o dimensiune noua — intimidarea cibernetica (Burr et al., 2019). Versiunea finala a
chestionarului cuprinde 45 de itemi ce vizeaza 8 dimensiuni, incadrate in 148 de intrebari
(Pacaiova si Balzacova, 2010).

Validarea variantei in limba romana a COPSOQ a fost realizata de cercetatorii Institutului
National de Cercetare Dezvoltare pentru Protectia Muncii ,,Al. Darabont”, in cadrul Programului
»Securitate si Sanatate in Munca” (Proiectul: Dezvoltarea managementului in domeniul securitatii
validata de autori (lordache, Petreanu, Seracin, 2013), se propune elucidarea relatiilor dintre
caracteristicile activitatii profesionale si conditiile de munca, pe de o parte, si starea de confort,
securitate i sanatate in munca, pe de alta parte. Poate fi utilizat ca instrument in organizatii pentru
identificarea si evaluarea conditiilor de munca corespunzatoare si a celor care pot fi imbunatatite
in vederea optimizirii activitatii si a mediului de munca. In scopul evaluarii conditiilor de munca,
chestionarul contine 65 de intrebari privind: exigentele cantitative/temporale; exigentele cognitive;
exigentele emotionale; exigentele de camuflare a emotiilor; exigentele senzorial-perceptive;
dezvoltare; gradul de libertate privind perioadele de repaus si odihnd; importanta activitatii;
implicare afectiva in activitate; gradul de informare; claritatea rolului; conflicte de rol; stil de

conducere; suport social; feedback in munca; posibilitati de comunicare; spirit de echipa; lipsa
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sigurantei locului de munca. Pentru evaluarea starii de confort si securitate si sindtate iIn munca,
traite de catre angajati, sunt oferite intrebari cu referire la satisfactia in munca; vitalitatea; sanitatea
generala si cea mintala; stresul somatic; stresul comportamental; stresul cognitiv.

Recent, T. Constantin (2020, pp. 9-11) a elaborat o strategie de identificare a factorilor de
risc profesional la nivel organizational in Romania, folosind Chestionarul System ECO. Autorul
propune corelarea factorilor climatului organizational, studiati cu ajutorul chestionarului System
ECO, cu incidenta simptomelor de tip psihosomatic, evaluate cu ajutorul scalei pentru simptome
psihosomatice din Chestionarul Psihosocial Copenhaga — prima versiune. Chestionarul System
ECO este format din 114 asertiuni prin care sunt evaluati 14 factori ai climatului organizational:
modul de definire a sarcinilor, calitatea relatiilor interpersonale, eficienta sistemului motivational,
suportul oferit pentru performanta, stilul de conducere al sefilor, modul de evaluare a activitatii,
justitia organizationala, gradul de identificare/atasament fata de companie, calitatea deciziilor
organizationale, conditii pentru invatarea organizationald, satisfactia profesionald, siguranta
locului de munca, calitatea comunicarii formale si informale, relaxare versus supraincarcare in
munca.

Importanta metodelor calitative in diverse medii de activitate

Un risc psihosocial poate avea un impact diferit in functie de domeniul de activitate si de
contextul organizational. De exemplu, in domeniul IT, ritmul de munca intens si deadline-urile
stranse sunt considerate aproape normale, iar echipele sunt obisnuite si lucreze sub presiune. In
acest context, stresul asociat cu deadline-urile poate fi gestionat mai usor prin practici de lucru
flexibile si prin control autonom asupra proiectelor. In schimb, in domeniul educational, presiunea
de aindeplini obiectivele curriculare ntr-un timp limitat poate duce la epuizare si afecteaza negativ
atat sanatatea mintald a profesorilor, cat si calitatea predarii.

Un alt exemplu este munca in izolare. In activitatea de cercetare, aceasta este o practici
frecventa, preferata de multi, iar riscul psihosocial asociat este relativ mic. Totusi, iIn domeniul
ONG-urilor, unde colaborarea si implicarea echipei sunt esentiale pentru atingerea obiectivelor
sociale si comunitare, lipsa interactiunii si a suportului social poate genera stres si anxietate,
devenind un risc psihosocial major.

Lipsa de control asupra muncii este un alt factor important. In industriile de productie,
angajatii au de obicei sarcini standardizate si un control redus asupra muncii lor, dar acest lucru
este acceptat datoritd naturii repetitive a activitatilor. In schimb, pentru un designer sau un artist,
lipsa de control asupra produsului final poate duce la stres si demotivare, deoarece acestia depind

de libertatea creativa pentru a-si indeplini sarcinile.
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Un exemplu evident este studiul de caz realizat pe un proiect de e-comert (studiu de caz pe
care 1l analizdm in cap. 3), unde angajatii aveau sarcini bine definite, cicluri scurte de munca si
obiective clare de vanziri si apeluri preluate. In acest caz, lipsa participarii angajatilor la luarea
deciziilor nu a fost perceputa ca un risc psihosocial major, deoarece acestia erau familiarizati cu o
ierarhie stricta si sarcini repetitive. Insa, in alte medii, cum ar fi cel educational sau creativ, lipsa
de implicare poate avea efecte negative semnificative.

De exemplu, intr-un colectiv de profesori, lipsa participarii la deciziile legate de metodele
de predare sau de activitatile curriculare poate genera frustrare si demotivare, afectand performanta
si ducand la epuizare profesionald. De asemenea, in organizatiile unde colaborarea este centrala,
cum ar fi ONG-urile sau sectorul creativ, lipsa unei voci in procesul decizional poate reduce
sentimentul de apartenenta si motivatia de a contribui, ceea ce duce la scaderea performantei.

Aceste informatii pot fi utilizate pentru dezvoltarea unei matrici care sa ajute la
identificarea nivelului la care pot fi gestionate riscurile psihosociale, contribuind astfel la o
conturare mai clara a mecanismului de gestionare a acestora.

Este important sd mentionam ca instrumente precum fisa de observatie, ghidul de interviu
si chestionarul semistructurat sunt esentiale in procesul de investigare a riscurilor psihosociale la
locul de munca, fiecare avand un rol specific si completandu-se pentru a oferi o imagine completa
a riscurilor psihosociale. De aceea, in cercetarea noastra am utilizat 0 strategie de investigare care
implica att instrumente calitative, cat si cantitative.

Fisa de observatie permite evaluarea comportamentelor si atitudinilor angajatilor, fara a fi
nevoie de interventii directe din partea lor. Aceasta asigura observarea obiectiva a semnelor de
stres, conflicte, oboseald, sau alti indicatori ai riscurilor psihosociale. De reguld, fisa de observatie
ajuta Tn identificarea aspectelor ce nu pot fi intotdeauna exprimate verbal, dar care sunt vizibile in
comportamentele angajatilor. De exemplu, schimbarile in dinamica echipei sau lipsa de implicare
pot fi sesizate prin observatie. Astfel aceasta oferd o evaluare directd a mediului de lucru, fard a
depinde de perceptiile sau auto-raportarile angajatilor, care pot fi influentate de diferiti factori,
cum ar fi teama de repercusiuni sau negarea problemelor. Tn studiul nostru, am utilizat fise de
observatie prezentate in anexele 2 si 3.

Ghidul de interviu reprezinta un set de intrebari predefinite care sunt utilizate pentru a
discuta direct cu angajatii despre riscurile psihosociale percepute. Acest instrument permite
obtinerea unor date mai profunde, prin formularea intrebarilor intr-un mod deschis. Intervievatorul
poate incuraja angajatii sa impartaseasca experientele lor, fard ca acestia sa se simtd constransi.
Interviurile permit o Intelegere mai detaliata a contextului in care apar riscurile psihosociale si pot

identifica aspecte care nu sunt evidente la prima vedere. De asemenea, se poate comunica despre
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teme sensibile care nu pot fi captate prin observare sau chestionare. Tn acest fel pot fi revelate nu
doar riscurile specifice, dar si mecanismele subiacente care le genereaza, cum ar fi managementul
ineficient, lipsa de suport social sau conflictele interpersonale. Ghidul de interviu asigura ca
discutiile sunt concentrate pe subiectele relevante si ci informatiile sunt colectate sistematic. In
studiul nostru am utilizat ghidul de interviu prezentat in anexa 4.

Chestionarul semistructurat este un instrument care combina intrebarile inchise (pentru a
obtine date cuantificabile), cu cele deschise (pentru a permite angajatilor sa exprime opinii si
experiente detaliate). Acest tip de chestionar este util in evaluarea riscurilor psihosociale, deoarece
poate colecta atat date obiective, cat si subiective. Chestionarul semistructurat permite o evaluare
mai larga si mai detaliata a riscurilor psihosociale, ajutand organizatiile sd inteleaga frecventa si
gravitatea acestora, atunci cand este combinat cu matricea riscurilor. De asemenea, oferd date
comparabile, utile pentru identificarea tendintelor si corelarea diferitelor aspecte ale mediului de
munca. Prin Intrebarile standardizate, se pot compara raspunsurile pe diferite departamente, pozitii
sau perioade de timp. Intrebarile deschise permit angajatilor si ofere context suplimentar sau si
exprime experiente care nu ar fi fost anticipate. Astfel se prezinta ca un instrument eficient in
analiza riscurilor psihosociale, deoarece combina rigurozitatea chestionarului cu flexibilitatea
interviului. Cu acelasi succes poate fi combinat ghidul de interviu cu chestionarul structurat. Tn
studiul nostru am utilizat chestionarul prezentat in anexa 1.

Tn acest fel, folosirea combinati a fisei de observatie, ghidului de interviu si chestionarului
semistructurat permite o abordare complexa si cuprinzatoare a evaluarii riscurilor psihosociale.
Fiecare instrument aduce o valoare distinctd: observatia ofera date obiective si imediate, interviul
adanceste intelegerea subiectivd si contextuald, iar chestionarul oferd o abordare sistematica si
cuantificabili. Impreuni, aceste instrumente ajuti organizatiile si identifice si si gestioneze
riscurile psihosociale in mod eficient, contribuind astfel la un mediu de lucru mai sanatos si mai
productiv.

Un instrument complementar celor deja mentionate, care sprijina gestionarea riscurilor prin
ghidarea interventiilor, este matricea riscurilor (anexa 7). Aceasta permite evaluarea gravitatii si
frecventei riscurilor identificate anterior. Este de specificat faptul ca, o axda a matricei indica
probabilitatea de aparitie a unui anumit risc, iar cealaltd axa reflectd consecintele acestuia. Prin
estimarea si evaluarea riscului, se pot identifica riscurile cele mai semnificative, care necesita o
interventie pentru a le reduce intensitatea. Desi aceasta matrice este recomandata ca metoda de
gestionare a riscurilor psihosociale, aplicarea ei se dovedeste dificila, deoarece chiar si o persoana
cu expertizd in domeniu Intdmpina dificultati in evaluarea precisa a gravitatii riscurilor (usoara,

medie sau ridicata).
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Totodata, avand in vedere analiza realizata in cadrul studiului de caz nr. 3, in procesul de
gestionare a riscurilor psihosociale, s-a impus necesitatea utilizarii unei matrici de clasificare a
riscurilor (anexa 8), menita sa faciliteze intelegerea modului in care poate fi administrat un anumit
risc, nivelul la care trebuie intervenit (persoana/grup desemnat), termenii rezonabili de gestionare,
precum si costurile aferente implementarii masurilor corespunzatoare.

Din acest considerent, luand in considerare clasificarile oferite de Organizatia Mondiala a
Sanatdtii (OMS), Organizatia Internationala a Muncii (OIM), Agentia Europeand pentru Sdnatate
si Securitate In Muncd (EU-OSHA), precum si diverse clasificari din literatura de specialitate,
propunem o clasificare a riscurilor in functie de gravitatea si nivelul de manifestare a acestora (V.
Tab. 2.2 si Tab. 2.3 si descrierea detaliata a riscurilor n cap. 1, n acest context, ne rezumam doar
la 0 prezentare succinta a acestor riscuri).

Tabelul 2.2. Clasificarea riscurilor psihosociale in functie de gravitatea acestora

Hartuire, mobbing sau bullyng

Violenta din partea tertilor

Expunerea la evenimente traumatizante

Volumul si ritmul de munca

Relatii interpersonale defectuoase la locul de munca si lipsa suportul social
Lipsa controlului

Cultura organizationala deficitara si lipsa suportului managerial
Perceptiile de injustitie si inechitate la locul de munca

Riscuri de Conflictul intre viata profesionald si cea personala

gravitate medie Gestionarea deficitara a schimbarilor organizationale

Conditiile de munca inadecvate si echipamentul insuficient
Ambiguitatea rolului si responsabilitatea excesiva

Dezechilibru efort-recompensa

Munca 1n ture si orele de lucru neregulate

Lipsa atasamentului fatd de companie

Satisfactia profesionala scazuta

Lipsa creativitatii si repetitivitatea sarcinilor

Incertitudinea 1n carierd si lipsa progresului profesional
Susceptibilitatea la stres in functie de variatiile individuale la nivel de
temperament si abilitati

Riscuri de
gravitate
ridicata

Riscuri de
gravitate
usoara

Tabelul 2.3. Clasificarea riscurilor psihosociale in functie de nivelul de manifestare a

acestora

Conflicte interpersonale intre colegi
Hartuirea la locul de munca

Lipsa suportului social

Injustitia perceputa si favoritismul
Comunicare ineficienta si insuficientd
Competitia nesanatoasa

Excluziunea sau clisele la locul de munca
Ambiguitatea rolurilor si responsabilitétilor
Concurenta pentru resurse limitate

Riscuri la nivel
microsocial
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Hartuirea la locul de munca

Management autoritar

Comunicare pe verticala lipsita de respect

Lipsa participarii la procesul decizional

Riscuri la nivel Lipsa suportului managerial

mezosocial Cultura organizationala bazata pe perfectionism si presiunea performantei
Distributia injusta a sarcinilor

Politici inflexibile de munca

Lipsa oportunitatilor de dezvoltare profesionala
Mediul de lucru competitiv si lipsa cooperarii
Restrictiile impuse de pandemia COVID-19

Crizele economice si insecuritatea financiara
Globalizarea si contractele cu companii internationale
Riscuri la nivel Modificarile legislative si politicile guvernamentale
macroscial Digitalizarea si automatizarea

Inegalitétile sociale si economice

Crizele de sanatate publica si catastrofele naturale
Mediul politic instabil

Prin urmare, analiza riscurilor psihosociale prezentata in tabelele 2.2 si 2.3 evidentiaza
complexitatea si diversitatea factorilor care pot influenta bunastarea angajatilor la locul de munca.
Clasificarea acestora in functie de gravitate si nivelul de manifestare permite o intelegere mai clara

a impactului pe care acesti factori il pot avea asupra sanatatii si performantei profesionale.

2.3 Analiza documentatiei si a instrumentelor de lucru privind securitatea si
sinitatea in munca in Republica Moldova

2.3.1 Cadrul normativ privind securitatea si siniatatea in munca in Republica
Moldova

Securitatea si sanatatea in munca constituie un pilon fundamental in garantarea drepturilor
angajatilor, avand ca obiectiv primordial asigurarea unor conditii de munca sigure si favorabile
sanatatii, atat fizice, cat si mintale. Pentru a evalua in ce masura riscurile psihosociale la locul de
munca sunt reflectate in cadrul legislativ din Republica Moldova, am utilizat metoda analizei
documentelor sociale (cf. Chelcea, 2004), urmand o serie de etape specifice, pornind de la
stabilirea obiectivelor de studiu, continuadnd cu identificarea si selectia documentelor juridice
esentiale, locale si internationale (cum ar fi Constitutia Republicii Moldova, Codul Muncii, Legea
Nr. 186/2008 privind securitatea si sdndtatea in munca, prevederile legale ale OIM si UE s.a.);
categorizarea informatiilor prin identificarea si marcarea termenilor cheie; ulterior analiza si
interpretarea datelor prin interpretarea semnificatiilor frecventei si contextului in care apar anumiti
termeni; deducerea si formularea concluziilor.

Astfel, actele normative au fost analizate pentru a identifica prevederi privind modul de

gestionare a riscurilor profesionale, atat fizice, cat si psihosociale. Acest demers a presupus nu
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doar structurarea si compararea cadrelor legislative existente, ci si evidentierea unor omisiuni in
reglementarile actuale care vizeaza explicit riscurile psihosociale, subliniind astfel necesitatea
unor ajustdri normative in aceasta directie.

In legislatia Republicii Moldova se opereazi cu conceptul de risc profesional, definit ca o
situatie periculoasa la locul de munca sau, altfel spus, de a se produce un risc de accidentare sau
de imbolnavire profesionala. Astfel, politica statului in domeniul sanatatii si securitatii in munca
se axeazd pe conceperea, incercarea, alegerea, inlocuirea, instalarea, amenajarea, utilizarea si
intretinerea componentelor materiale ale muncii si vizeaza locurile de munca, mediul de lucru,
uneltele, masinile si materialele, substantele si agentii chimici, fizici si biologici, procedeele de
lucru, pe legdturile care exista Intre componentele materiale ale muncii i persoanele care executa
sau supervizeaza munca, precum si adaptarea masinilor, materialelor, timpului de munca,
organizarii muncii si procedeelor de lucru la capacitatile fizice si mintale ale lucratorilor, precum
sl instruirea, comunicarea si cooperarea cu privire la sdnatatea si securitatea in munca (Legea
securitatii si sanatatii in munca, nr. 186 din 10.07.2008). Tn Codul Muncii al Republicii Moldova
identificam termenii de hdrtuire sexuala definit ca orice forma de comportament fizic, verbal sau
nonverbal, de natura sexuald, care lezeaza demnitatea persoanei ori creeaza o atmosfera neplacuta,
ostild, degradantd, umilitoare sau insultdtoare si o abordare pozitivistd este oferitd de catre
termenul de demnitate in munca, despre care se specifica ca fiind determinat de un climat
psihoemotional confortabil in raporturile de munca ce exclude orice forma de comportament
verbal sau nonverbal din partea angajatorului sau a altor salariati care poate atinge integritatea
morald si psihica a salariatului. Respectiv, pastrarea demnitétii In munca este ceva ce se doreste a
se obtine de la mediile de muncd autohtone si, desi nu se vorbeste despre hartuire morala,
agresivitate si violentd, tendinta de a pastra integritatea psihica si morala a individului s-ar referi
la apectul psihosocial. Reiesind din cele expuse putem concluziona ca in legislatia Republicii
Moldova sunt abordate, intr-un mod indirect, aspecte importante, care tind sa previna expunerea
angajatilor la o parte dintre riscurile psihosociale indicate de organizatiile internationale
preocupate de domeniul sandtatii si securitdtii in munca.

Astfel, vom diviza pe clase riscurile profesionale pe care se axeaza politica Republicii
Moldova, pentru a identifica care sunt factorii de risc fizici si care sunt factori de risc psihosociali
specificati in legislatie. In clasa riscurilor profesionale de ordin fizic s-ar include: incendiile,
pericole ce reies din componentele materiale ale muncii si vizeaza locurile de munca, mediul de
lucru, uneltele, masinile si materialele, substantele si agentii chimici, fizici si biologici, procedeele

de lucru, iar in clasa riscurilor psihosociale la locul de munca, din riscurile mentionate in lege
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putem mentiona: timpul de munca, organizarea muncii $i procedeelor de lucru la capacitatile fizice
si mintale ale lucratorilor precum, impiedicarea hartuirii sexuale si tratarea cu demnitate in munca
a angajatilor. Nu se pomeneste direct in legislatie despre factori de risc psihosociali precum:
hartuirea, comportamentul agresiv, violenta din partea tertilor, stresul, ambiguitatea rolurilor s.a.,
acestea urmand a fi sesizate si gestionate implicit.

Tn acest context, este vital ca autorititile si organizatiile din Republica Moldova si alinieze
standardele de securitate si sdndtate in munca cu cele europene si internationale, asigurand astfel
protectia si bundstarea angajatilor intr-un mediu de munca dinamic si complex.

Constitutia Republicii Moldova, fiind legea suprema a statului, include prevederi esentiale
pentru protectia muncii si sanatatii angajatilor. Articolele relevante includ:

Articolul 43 — Dreptul la munca si protectia muncii. Asigura dreptul la munca, alegerea
libera a muncii, conditii echitabile si satisfacatoare la locul de munca si protectia impotriva
somajului. Prevede masuri de protectie a muncii, care includ asigurarea sanatatii si securitatii in
munca, ceea ce implica si gestionarea riscurilor psihosociale.

Articolul 44. Interzice munca fortata, asigura protejarea angajatilor de conditiile de munca
nefavorabile care pot cauza stres si alte probleme psihosociale.

Articolul 36 — Dreptul la ocrotirea sanatatii. Garanteaza dreptul la ocrotirea sanatatii,
inclusiv sanatatii fizice si mintale.

Articolele 48 si 49 — Protectia familiei si copilului. Statul ocroteste maternitatea, copiii §i
tinerii, subliniind importanta protejarii sanatatii.

Desi in Constitutie nu sunt mentionate explicit riscurile psihosociale, prevederile acesteia
referitoare la dreptul la munca, la conditii de munca echitabile si satisfacatoare si la protectia
sanatatii includ implicit aceste aspecte.

In Codul Muncii al Republicii Moldova identificim termenul de ,, hartuire sexuald”, definit
ca orice forma de comportament fizic, verbal sau nonverbal, de naturd sexuald, care lezeaza
demnitatea persoanei ori creeaza o atmosfera nepldcuta, ostild, degradanta, umilitoare sau
insultdtoare. O abordare pozitivistd este oferita de termenul ,,demnitate in munca”, care este
determinat de un climat psihoemotional confortabil in raporturile de munca, excluzand orice forma
de comportament verbal sau nonverbal din partea angajatorului sau a altor salariati care poate
atinge integritatea morald si psihica a salariatului. In acest fel, pastrarea demnitatii in munca este
un obiectiv esential pentru mediile de munca autohtone, iar oferirea conditiilor care asigura acest
obiectiv vizeaza aspecte psihosociale.

Codul Muncii al Republicii Moldova mai detaliaza si extinde cadrul de reglementare

privind securitatea si sandtatea In munca. Articolele cheie includ:
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Articolul 5. Principiile de baza ale reglementarii raporturilor de munca si ale altor raporturi
legate nemijlocit de acestea. Acest articol subliniaza obligatia angajatorilor de a asigura conditii
de muncd sanatoase si sigure, in raport cu normele dreptului international si din cele ale
Constitutiei Republicii Moldova, astfel prin aceste principii este prevazut indirect si gestionarea
riscurilor psihosociale.

Articolul 9 — Drepturile si obligatiile angajatilor. Angajatii au dreptul la conditii de munca
care nu pun in pericol sdnatatea si siguranta lor, acoperind indirect si riscurile psihosociale.

Articolul 10 — Drepturile si obligatiile angajatorilor. Articolul contine prevederi generale
referitoare la securitatea si sandtatea la locul de munca, inclusiv unele aspecte ce pot fi asociate
factorilor psihosociali, insa nu abordeaza in mod exhaustiv gestionarea riscurilor psihosociale.
Prezentam céteva exemple:

Claritatea rolului — Articolul 10, punctul d) stipuleaza ca angajatorul trebuie sa asigure
salariatilor munca prevazuta de contractul individual, ceea ce presupune roluri clar definite. Totusi,
nu sunt specificate masuri pentru evitarea ambiguitatii rolurilor sau pentru gestionarea conflictelor
de rol, care sunt factori esentiali de stres la locul de munca;

Conditiile de munca — Conform punctului e), angajatorul trebuie sd asigure conditii
corespunzatoare de securitate si sdndtate in muncd, insd Codul nu include masuri clare pentru
protejarea angajatilor impotriva riscurilor psihosociale cum ar fi hartuirea psihologica sau violenta
din partea tertilor;

Egalitatea de sanse si cariera — punctul f1) face referire la egalitatea de sanse in angajare
si promovare profesionala, un aspect legat de dezvoltarea carierei si justitia organizationala.
Totusi, nu sunt incluse masuri impotriva stresului cauzat de stagnarea profesionald, nesiguranta
locului de munca sau lipsa suportului in dezvoltarea personal;

Prevenirea hartuirii — Articolul mentioneaza, la punctul {3), masuri de prevenire a hartuirii
sexuale, dar nu include si alte tipuri de hartuire, cum ar fi hartuirea psihologica sau intimidarea
repetatd, care sunt importante pentru protectia sdnatatii mintale a angajatilor;

Demnitatea in munca — punctul f6) face referire la respectarea demnitatii in munca, un
aspect asociat cu mentinerea unui climat psihoemotional confortabil. Cu toate acestea, nu exista
masuri explicite pentru combaterea comportamentelor agresive sau abuzive care afecteazi
sanatatea psihica a salariatilor;

Echilibrul efort-recompensa — punctul g), Codul prevede plata egala pentru o munca de
valoare egalda, un element legat de echilibrul efort-recompensd. Cu toate acestea, nu existd
dispozitii care sd recunoascd explicit importanta recompensarii adecvate a eforturilor pentru

reducerea stresului si prevenirea burnout-ului;
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Participarea decizionala si controlul —punctul j) indicd obligatia angajatorilor de a informa
si consulta salariatii cu privire la situatia unitatii, ceea ce sprijind sentimentul de control. Totusi,
nu sunt incluse masuri prin care angajatii sd poata influenta deciziile legate de volumul si ritmul
muncii, un factor esential pentru prevenirea stresului.

Articolul 100 — Programul flexibil de munca. Cu referire la flexibilitatea programului,
observam un sprijin partial in gestionarea interferentei viata de familie — munca, deoarece ofera
salariatilor mai mult control asupra timpului lor de lucru si le permite o adaptare mai buna a
programului la nevoile personale si familiale. Prin posibilitatea de a alege orele de sosire si plecare
in cadrul perioadei variabile, salariatii pot adapta mai bine orele de munca la programul personal
sau la responsabilitatile familiale, cum ar fi ingrijirea copiilor sau alte angajamente familiale.
Programul flexibil oferd o anumita autonomie in alegerea orelor de lucru, ceea ce poate diminua
stresul legat de respectarea strictd a unui program standard, contribuind la o stare de bine psihica
mai buna.

Cu toate acestea, articolul are si limitari In asigurarea completa a unui echilibru intre viata
de familie si munca, deoarece acest tip de program depinde de acordul angajatorului si de existenta
acestei prevederi in contractul colectiv de munca sau regulamentul intern, ceea ce inseamna ca nu
toti angajatii beneficiaza automat de aceastd flexibilitate. Necesitatea monitorizarii timpului de
muncd de catre angajator poate crea uneori presiuni asupra angajatilor, limitidnd sentimentul de
control deplin asupra programului lor. Desi articolul permite o flexibilitate organizatorica a
timpului de munca, nu reglementeaza in mod detaliat suportul pe care angajatorii ar trebui sa-I
ofere pentru a facilita iTn mod activ echilibrul intre munca si viata de familie, cum ar fi posibilitatea
lucrului la distant sau sprijin pentru parinti. In ceea ce priveste posibilitatea muncii la distanta,
constatam ca acest aspect este reglementat de Codul Muncii in Capitolul I)X— Munca la distanta.

Astfel, desi articolul 100 constituie un progres in directia sprijinirii echilibrului intre viata
profesionala si personald, el nu asigura complet gestionarea interfetei viata de familie — munca,
lasand acest aspect partial dependent de politicile interne ale fiecdrei institutii si de acordurile
individuale intre angajatori si angajati.

Articolul 211 — Evaluarea performantei individuale a salariatului. Acest articol vizeaza
stabilirea unui cadru de evaluare a performantei angajatilor.

Astfel, evaluarea performantei este conceputa ca un mecanism prin care angajatorul poate
sa: evalueze periodic performantele angajatului, n raport cu cerintele postului; sd stabileasca
criterii de evaluare si sia determine obiective de performantd specifice. Acest articol ofera
angajatorului dreptul de a monitoriza si evalua performanta angajatilor. Totusi, din perspectiva

angajatului, pot exista anumite ingrijorari, deoarece evaluarea performantei poate fi un proces
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subiectiv si, In lipsa unor criterii transparente si echitabile, ar putea aparea riscuri privind un
eventual tratament inechitabil. Respectiv, acest articol poate fi perceput ca fiind mai mult in
favoarea angajatorului din urmatoarele motive: puterea decizionala a angajatorului — angajatorul
este cel care stabileste criteriile de evaluare si obiectivele, iar aceste criterii pot varia semnificativ
de la o organizatie la alta; posibile repercusiuni asupra angajatilor — evaluarile performantei pot
influenta decizii de promovare, sanctiuni, sau chiar incetarea contractului, ceea ce inseamna ca
performanta angajatilor este sub o supraveghere constanta.

Aparent pentru a proteja angajatii si pentru a preveni abuzurile, Codul Muncii include
cateva prevederi: transparenta evaludrii — angajatorul trebuie sd comunice clar angajatului
criteriile si metodele de evaluare, ceea ce oferd angajatului un nivel de predictibilitate si intelegere
a asteptarilor; dreptul de a contesta evaluarea — in cazurile 1n care angajatul considera ca evaluarea
a fost incorecta sau nejustificatd, acesta poate contesta rezultatele evaludrii, de exemplu, n
instanta.

Cu siguranta Articolul 211 protejeaza mai mult interesele angajatorului, deoarece acesta
detine controlul asupra modului in care sunt stabilite si aplicate criteriile de evaluare. Desi,
transparenta si posibilitatea de contestare oferd angajatului un anumit grad de protectie impotriva
abuzurilor, atat timp ct nu existd un mecanism de protectie Impotriva riscurilor psihosociale si
anume volumul si ritmul de munca, dezechilibru efort-recompensa, justitia organizationala.

Articolul 222 — Protectia sanatatii si securitatii angajatilor. Acest articol stabileste cadrul
politicii de stat in domeniul securitdtii si sanatatii la locul de munca, subliniind o serie de directii
prioritare menite sa protejeze integritatea fizica si sdnatatea angajatilor.

In ceea ce priveste riscurile psihosociale, articolul le abordeazi indirect si intr-un mod
destul de general, fard a oferi masuri specifice pentru prevenirea stresului, a hartuirii psihologice
sau a altor factori care pot afecta sandtatea mintala si starea de bine a angajatilor. Cateva exemple:

Prioritatea vietii si sanatatii salariatilor — punctul a) face referire la protejarea sanatatii
angajatilor, insd nu specifica riscurile psihosociale. Chiar daca sandtatea mintala este parte din
sandtatea generala, articolul nu trateaza in mod clar aspecte precum stresul ocupational, echilibrul
munca-viatd personald sau conditiile psihosociale negative.

Supravegherea si controlul respectarii normelor de securitate si sanatate — punctul d), desi
prevederea de control poate acoperi si riscurile psihosociale, in practica, accentul este de obicei
pus pe riscurile fizice si de sigurantd. Acest punct nu include masuri concrete de evaluare a
riscurilor psihosociale, cum ar fi monitorizarea stresului la locul de muncd sau a incidentei

cazurilor de hartuire.
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Asigurarea echipamentelor de protectie — punctul 0) prevede echipament de protectie
fizica, dar nu abordeaza instrumente pentru protectia sanatatii mintale, cum ar fi programele de
asistenta psihologica, instruirea n gestionarea stresului sau promovarea unei culturi organiza-
tionale sdanatoase.

Colaborarea cu sindicatele si consultarea acestora — alin. 2) implicarea sindicatelor ar
putea facilita abordarea riscurilor psihosociale daca acestea ar acorda prioritate sanatatii mintale
in activitatile lor, insa articolul nu impune sau Incurajeaza explicit acest aspect, de asemenea exista
organizatii, care nu dispun de sindicate.

Reglementarile internationale — alin. 2) analiza evolutiei reglementarilor internationale
ofera posibilitatea de a adapta legislatia la standardele globale, unde aspectele psihosociale sunt
din ce in ce mai mult recunoscute ca parte a sandtatii ocupationale. Totusi, raimane neclar daca si
cum se integreaza astfel de reglementari internationale pentru riscurile psihosociale.

Pregatirea si instruirea in domeniul securitatii si sanatatii la muncd — punctul j) subliniaza
importanta pregatirii angajatilor in domeniul securitatii, ceea ce ar putea include si formarea in
gestionarea riscurilor psihosociale. In lipsa unei specificari explicite insa, se poate presupune ca
aceste programe se concentreaza mai degraba pe riscurile fizice.

Tn concluzie, Articolul 222 oferd un cadru general pentru protectia sandtdfii si sigurantei
angajatilor, dar nu include masuri concrete pentru gestionarea riscurilor psihosociale, cum ar fi
hértuirea, violenta din partea tertilor, stresul generat de volumul de munca excesiv sau suportul
psihologic pentru angajati expusi la situatii traumatice. Desi unele prevederi pot fi interpretate ca
acoperind aspecte ale sanatatii mintale, lipsa unui limbaj clar si a unor masuri specifice face ca
articolul sa nu raspunda in mod exhaustiv nevoilor de protectie impotriva riscurilor psihosociale
la locul de munca.

In Legea Nr. 186 din 10.07.2008 privind securitatea si sandtatea in muncd, termenul de
risc profesional este definit ca fiind o combinatie intre probabilitatea si gravitatea unei posibile
leziuni sau afectari a sanatatii intr-o situatie periculoasa sau, altfel spus, risc de accidentare sau de
imbolnivire profesionald. Tn acest sens, politica statului in domeniul sinitatii si securititii in
muncd se axeaza pe: conceperea, alegerea, inlocuirea, instalarea, amenajarea, utilizarea si
intretinerea componentelor materiale ale muncii si vizeaza locurile de munca (mediul de lucru,
uneltele, masinile si materialele, substantele si agentii chimici, fizici si biologici, procedeele de
lucru); legaturile care exista intre componentele materiale ale muncii si persoanele care executa
sau supervizeazad munca; pe adaptarea masinilor, materialelor, timpului de munca, organizarii
muncii si procedeelor de lucru la capacitatile fizice si mintale ale lucratorilor; precum si pe

instruirea, comunicarea i cooperarea cu privire la sandtatea si securitatea in munca.
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2.3.2 Aspecte psihologice privind cadrul legislativ in abordarea riscurilor psihosociale

Legislatia Republicii Moldova abordeaza indirect aspecte importante care au menirea de a
preveni supunerea angajatilor la majoritatea riscurilor psihosociale elucidate anterior de catre
organizatiile internationale Tn domeniul sanatatii si securitatii in munca. Riscurile profesionale sunt
divizate pe clase, pentru a identifica factorii de risc fizici si cei psihosociali specificati in legislatie.

Tn clasa riscurilor profesionale de ordin fizic se includ: incendiile si pericolele care reies
din componentele materiale ale muncii si vizeaza locurile de muncd, mediul de lucru, uneltele,
masinile si materialele, substantele si agentii chimici, fizici si biologici, precum si procedeele de
lucru. In clasa riscurilor psihosociale la locul de munci se includ: timpul de munci, organizarea
muncii si a procedeelor de lucru la capacitatile fizice si mintale ale lucratorilor, precum si
prevenirea hartuirii sexuale si tratarea cu demnitate in muncd a angajatilor. Desi legislatia nu
mentioneaza direct riscuri psihosociale precum hartuirea, comportamentul agresiv, violenta din
partea tertilor, stresul, ambiguitatea rolurilor etc., acestea rdman a fi sesizate si gestionate conform
bunului simt si normelor interne.

Cadrul normativ al Republicii Moldova privind securitatea si sdnatatea in munca, ancorat
in Constitutie si detaliat in Codul Muncii s1 in Legea Nr. 186 din 10.07.2008 privind securitatea si
sdndtatea in munca, abordeazd in mod cuprinzitor protectia angajatilor impotriva riscurilor
profesionale si intr-un mod tangential pe cele psihosociale. Prin elucidarea efectelor negative
asupra angajatilor si obligatiile angajatorilor de a asigura conditii de munca sigure si sandtoase, ar
trebui subliniata importanta gestionarii eficiente a riscurilor psihosociale. In contextul dezvoltarii
economice si sociale, asigurarea unui mediu de muncd sanatos si sigur devine esentiald pentru
prosperitatea organizatiilor si a societatii in ansamblu.

Compararand cadrul normativ national al Rep. Moldova cu standardele internationale, in
scopul evaluarii gradului de aliniere a legislatiei privind gestionarea riscurilor psihosociale la locul
de muncd, ne vom referi la doud cadre de referintd internationale importante — Organizatia
Internationald a Muncii (OIM) si Uniunea Europeana (UE), care au stabilit linii directoare clare
pentru protectia angajatilor impotriva riscurilor psihosociale.

Astfel, OIM considera riscurile psihosociale drept factori critici care pericliteaza
bunistarea angajatilor. In acest sens, recomandarile OIM subliniaza necesitatea unei abordari
integrate a sanatatii si securitatii in munca, incluzand politici si programe preventive. OIM
incurajeaza guvernele si organizatiile locale sa dezvolte politici clare pentru prevenirea si
gestionarea riscurilor psihosociale, implementarea acestora la toate nivelurile si instruirea

managerilor si angajatilor cu privire la recunoasterea si gestionarea acestor riscuri.
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Este de remarcat faptul ca legislatia europeana este fundamentata pe mai multe criterii in
procesul sau de elaborare. Responsabilizarea angajatorului — angajatorii din UE au o obligatie de
a evalua riscurile psihosociale, de a implementa masuri preventive, de a asigura un mediu de lucru
sigur si sandtos, inclusiv din punct de vedere mintal si emotional. Responsabilitatea lor nu este
doar enuntatd, ci si monitorizatd prin organisme nationale si europene. Protectia sanatatii mintale
— sandtatea mintala este explicit integrata in politicile de sanatate si securitate in munca iar stresul
ocupational, hartuirea morala, violenta la locul de munca sunt recunoscute ca factori majori care
afecteaza sanatatea lucratorilor, iar politicile europene impun luarea de masuri specifice pentru
combaterea lor. Claritatea sanctiunilor — in legislatiile nationale adaptate din directivele UE,
sanctiunile pentru neasigurarea protectiei sanatatii mintale sunt clare si aplicabile si include amenzi
administrative, raspundere civild si penald, obligatia de a repara prejudiciul moral suferit de
angajat. Accesul la justitie pentru victime — angajatii afectati au acces clar si eficient la justitie,
acestia pot sesiza organisme nationale de control, inainta plangeri la instante si beneficia de
protectie mpotriva represaliilor dupa sesizare.

Urmand aceste criterii, Uniunea Europeana a dezvoltat un cadru legislativ larg privind
sandtatea si securitatea In munca. Mentionam doar cateva din aceste acte care-si propun si
reglementarea riscurilor psihosociale. Evaluarea completa a riscurilor — este reglementata prin
Directiva 89/391/CEE impune angajatorilor obligatia de a evalua toate riscurile profesionale,
inclusiv pe cele psihosociale, si de a lua masuri corespunzatoare pentru a preveni stresul si alte
forme de deteriorare a sanatatii mintale. Prevenirea stresului legat de munca — prevazut de
acordul-cadru european privind stresul la locul de munca (2004) a fost semnat de partenerii sociali
europeni, recunoscand stresul legat de munca ca o problema colectiva care trebuie abordata prin
strategii organizationale si interventii la nivel de locuri de munca. Combaterea hartuirii si violentei
— a caror gestionare se impune prin acordul-cadru european din 2007 privind hartuirea si violenta
la locul de munca stabileste masuri pentru prevenirea si gestionarea acestor riscuri, avand drept
scop protejarea angajatilor de comportamente abuzive care pot afecta sanatatea lor mintala si
fizica.

Constatam ca legislatia nationala a Republicii Moldova abordeaza partial aceste aspecte
prin includerea unor termeni legati de ,,demnitatea in munca” si de ,,hartuirea sexuala” in Codul
Muncii, totusi nu dezvolta masuri de preventie clare sau mecanisme de evaluare si monitorizare a
riscurilor psihosociale, asa cum se cere 1n directivele UE. Lipsa unor reglementari detaliate privind
stresul ocupational sau prevenirea violentei psihosociale lasa un gol legislativ care trebuie acoperit

pentru a fi in concordanta cu cerintele europene.
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Este esential ca in legislatia Republicii Moldova sé fie inclusi termeni precum hdrtuirea
morald, violenta psihologica si stresul ocupational deoarece acestia reflecta realitatile complexe
ale riscurilor psihosociale moderne si permit recunoasterea si abordarea juridica a acestora.

In lipsa unor termeni expliciti, fenomenele precum hirtuirea sau stresul ocupational riméan
in zona gri a dreptului muncii, ceea ce ingreuneaza protectia angajatilor si interventia institutiilor
responsabile. Definirea clard a acestor concepte ar permite angajatorilor sd adopte politici
proactive de prevenire si gestionare, iar angajatilor — acces la cai legale de aparare.

Mai mult, introducerea masurilor de protectie a victimelor, inclusiv protectia impotriva
represaliilor, este cruciald pentru a asigura un climat de Incredere si siguranta in care angajatii se
pot exprima liber cu privire la abuzuri. Fara aceste garantii, riscul tacerii si al resemnarii creste,
perpetuand disfunctionalitati organizationale si afectand sanatatea mintald a lucratorilor.

Din punct de vedere psihologic, efectele expunerii la riscuri psihosociale neadresate pot fi
severe: anxietate cronicd, depresie, sindrom de burnout, tulburari de somn si scdderea motivatiei
profesionale. Neimplicarea in luarea deciziilor, de exemplu, duce la o diminuare a sentimentului
de autoeficacitate si control, ceea ce amplifica stresul perceput. In lipsa unor mecanisme legale de
apdrare, angajatii interiorizeaza traumele profesionale, ceea ce afecteaza atit sandtatea lor mintala,
cat si dinamica colectivdi a muncii. Astfel, armonizarea legislatiei nationale cu standardele
europene si internationale ar contribui nu doar la respectarea drepturilor fundamentale ale muncii,
ci si la crearea unui mediu de lucru sanatos, echitabil si productiv, reducand costurile sociale si
economice asociate acestor riscuri. In Tabelul 2.4, prezentim o analizd comparativa a cadrului
legislativ in Republica Moldova si UE.

Tabelul 2.4. Analizi comparativa a cadrului legislativ privind protectia muncii in

Republica Moldova si Uniunea Europeana

T | <3 Termenul
_ 8 | §&% |utilizatin Responsabilitatea | Claritatea Acces la justitie
§ é ?” ; referintele angajatorului sanctiunilor pentru victime
&3 | 3z legislative

RM demnitate in - Nu exista -

3 munca asemenea termen
k= (concept legat de n Codul
% climatul Contraventional si
= psihoemotional) Tn Codul Penal al
5] (Codul Muncii al RM
§ _ RM)
£ 3 |UE hartuire morala Angajatorul are Sanctiunile sunt Accesul la justitie
§ E‘ (Acordul-cadru obligatia de a clare si bine este garantat si
33 privind hartuirea | preveni hartuirea definite. simplificat,
S 2 si violenta la morala. Amenzile si inclusiv prin
T 3 locul de munca, pedepsele cu proceduri interne
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2007, Codul
Muncii Francez)

Are
responsabilitatea de
a actiona prompt in
cazul aparitiei unor
situatii de hartuire
morala.

Are raspunderea de
a garanta un mediu
de munca sanatos.
Neindeplinirea
acestor obligatii
atrage raspunderea
civild si penala.

nchisoare pentru
angajatorii sau
angajatii vinovati
de hartuire morala.
Victima are dreptul
la compensatii
pentru suferintele
psihice si atingerile
aduse.

Angajatorii pot
avea sanctiuni
administrative
suplimentare, cum
ar fi anularea unor
decizii de
concediere sau
sanctionare a
victimelor.

de raportare si
ancheta in cadrul
companiilor.
Victima este
protejata prin
masuri impotriva
represaliilor asupra
celor care reclama
cazuri de hartuire
morala.

Victima nu trebuie
sd demonstreze
intentia de a hartui,
ci doar faptele care
caracterizeaza
comportamentul de
hartuire.

5

Hartuirea sexuala

RM hartuire sexualda | Angajatorul are Sanctiunile sunt Plangere la
(Codul Muncii, obligatia de a clare si bine Inspectia Muncii
Codul preveni si combate | definite. sau instanta de
Contraventional | hirtuirea sexuala. Sunt prevazute judecata.
si Codul Penal al | Tn cadrul amenzi si pedepse | Angajatul nu
RM) organizatiilor cu inchisoare beneficiaza de
actiunile de pentru persoanele protectie impotriva
protectie a victimei | vinovate de represaliilor.
se limiteaza la hartuire sexuala.
recomandari din
partea organilor
sindicale catre
angajatori sau
autoritati referitor
la prevenirea si
combaterea acestor
situatii.
UE hartuire sexualda | Angajatorul are Sanctiunile sunt Accesul la justitie

(Acordul-cadru
privind hartuirea
si violenta la
locul de munca,
2007, Codul
Muncii Francez)

obligatia de a
preveni hartuirea
sexuala.

Are
responsabilitatea de
a actiona prompt in
cazul aparitiei unor
situatii de hartuire
sexuala.

Are raspunderea de
a garanta un mediu
de munca sanétos.

clare si bine
definite.
Neindeplinirea
acestor obligatii
atrage raspunderea
civild si penala.
Angajatorii pot
avea sanctiuni
administrative
suplimentare, cum
ar fi anularea unor
decizii de
concediere sau
sanctionare a
victimelor.

este garantat si
simplificat,
inclusiv prin
proceduri interne
de raportare si
ancheta 1n cadrul
companiilor.
Victima este
protejata prin
masuri impotriva
represaliilor asupra
celor care reclama
cazuri de hartuire
sexuala.

Victima are dreptul
la compensatii
pentru suferintele
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psihice si atingerile
aduse.

RM - Nereglementata - -
UE violenta Angajatorii au Conventia cere Victimele trebuie
(Conventia OIM | obligatia de a statelor membre sa | sa beneficieze de
C190 privind preveni si combate | adopte masuri mecanisme
eliminarea violenta, prin legale clare accesibile de
violentei si implementarea Tmpotriva autorilor | reclamatie si
hartuirii in lumea | politicilor interne actelor de violentd. | solutionare a
muncii a fost clare Tmpotriva S& asigure conflictelor.
adoptatd de violentei. sanctiuni De protectie
3 Consiliul Uniunii | De a asigura proportionale atdt | Tmpotriva
= Europene in protectia tuturor de natura civila, represaliilor.
§ martie 2024) lucratorilor, penala, cat si De acces la sprijin
2 indiferent de tipul | administrativa. specializat, inclusiv
= contractului consiliere
S (inclusiv stagiari, psihologica si
2 voluntari, asistenta juridica.
g muncitori in
? economia
~ informald).
RM Timp de lucru Timpul de lucru in | Tn RM, angajatorii | Plangere la
(Constitutia si RM este care Incalcd timpul | Inspectia Muncii
Codul Muncii al | reglementat de legal de munca sau | sau instanta de
RM) Constitutia s Codul | nu achita salariile | judecata.
Muncii, care la termen pot fi Angajatul nu
prevede 0 sanctionati beneficiaza de
reglementare conform Codului protectie impotriva
detaliata privind Contraventional. represaliilor.
obligatia de Aceste incélcari se
respectarea a pedepsesc cu
duratei amenzi aplicate
saptimanale, persoanelor fizice,
pauzelor, odihnei celor cu functii de
zilnica, concediilor | raspundere sau
anuale etc. persoanelor
juridice.
UE timp de lucru Angajatorul este Sanctiuni Acces la justitie
g (Directiva obligat sa respecte | administrative si garantat prin
= 2003/88/CE durata civile stabilite de mecanisme
3 privind timpul de | saptamanala, legislatia fiecarui nationale si
3 lucru) pauze, odihna stat membru. europene. Protectia
£ zilnica si concedii impotriva
= anuale etc. represaliilor.
N RM formule flexibile | Programul de In RM, daca Plangere la
= de muncd, munca | munca flexibil angajatorul nu Inspectia Muncii
S la domiciliu si depinde de acordul | respecta acordarea | sau instanta de
;\? § munca la distanta | angajatorului si concediilor anuale | judecata.
S 2 poate fi cerut o platite sau a Angajatul nu
§ 2 concedii anuale data la 6 luni. concediilor sociale | beneficiaza de
s & platite, concedii | Munca la domiciliu | (maternitate, protectie impotriva
§§ Lgﬂ socialga_ (Codul si munca la ingrijire copil, represaliilor.
2= Muncii al RM) distanta poate fi boala etc.), risca
S prestata in baza sanctiuni
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unui acord
suplimentar la
contractul existent.
Sunt prevazute
concedii anuale
platite, concedii
sociale.

contraventionale
conform Codului
Contraventional si
Codului Muncii.

UE echilibru viata Obligatia de a Sunt clar definite Proceduri clare
profesionald — permite concedii in legislatiile privind solicitarea
viata private parentale, nationale. drepturilor si
(Directiva aranjamente protectia impotriva
2019/1158, flexibile de munca represaliilor.
Codul Muncii Concedii pentru
Francez). evenimente

familiale si pentru
solidaritate
familiala — n
legeatura cu pers.
pand in al IV-lea
grad de rudenie, de
asemenea pentru
concubini.

RM plata egala Obligatia de plata a | Sanctiuni pentru Sesizarea instantei
pentru 0 munca muncii efectuate si | neplata salariului. sau a Inspectiei
de valoare egala | respectarea Muncii.

(Codul Muncii al | principiului Angajatul nu
'S RM) echitatii salariale. beneficiaza de
§ protectie Impotriva
S represaliilor.
S UE dezechilibru Obligatia de a Sanctiuni clare - Garantat in cadrul
z efort— evalua si preveni | incluse in politicile | directivelor si al
S recompense — stresul profesional. | nationale. dreptului muncii
@ factor de stres european. Protectia
_g ocupational Tmpotriva
= (Acordul-cadru represaliilor.
S european privind
(6]
> stresul la locul de
Q muncd, 2004)
RM - Obligatia de a - -
informa si consulta
salariatii in
legatura cu situatia
unitatii.

UE autonomie la Prin structuri de In legislatiile Garantat in cadrul
locul de munca, dialog social, nationale, a statelor | directivelor si al
implicare Tn consilii ale member UE dreptului muncii

3 luarea deciziilor | angajatilor si sanctiunile includ | european. Protectia
g (Directiva instante de amenzi Tmpotriva

S 2002/14/CE, judecata. contraventionale, represaliilor.

3 Directiva89/391/ | Varietatea in administrative si

B CEE). aplicare, depinde penale.

3 de statul membru.

N Ex.: Codul Muncii

§ francez subliniaza

dreptul lucratorilor
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de a fi consultati cu
privire la
organizarea muncii
si la aspectele ce
pot influenta
sdndtatea si
siguranta acestora.
De asemenea,
angajatorii sunt
obligati sa ofere
lucratorilor spatiu
pentru negociere $i
feedback Tn ceea ce
priveste volumul si
ritmul muncii.

munca, resurse
(Directiva
89/391/CEE)

furniza resursele
necesare muncii $i
protectiei sanatatii.

prevazute la nivel
national.

interne si externe
de plangere.
Protectia impotriva

RM timp de lucru, Organizarea muncii | Amenzi pentru Reclamatii la
sarcini de conform fisei nerespectarea de Inspectoratul
serviciu (Codul postului sia catre angajator a Muncii sau

B Muncii al RM) contractului duratei normale a instanta.

S individual. timpului de muncd | Angajatul nu

i sau incalcari ale beneficiaza de

5 normelor de protectie impotriva
3 sanitate. represaliilor.

22 UE volum de munca, | Evaluarea si In functie de Acces la proceduri
N§ intensitate, prevenirea legislatia fiecarui interne, comitete de
= cerinte psihice riscurilor legate de | stat membru. securitate si

< (Acordul-cadru sarcini excesive instante. Protectia
g european privind | sau stres. Tmpotriva

S stresul la locul de represaliilor.

> muncd, 2004)

_ | RM - - - -

2 | UE sarcini repetitive | Obligatia de a Indirecte, prin Acces la structuri
TS (Acordul-cadru preveni monotonia | normele de de reprezentare si
§ § european privind gi_ de a qsigura protectie a s_esiza_re a
Es stresul la locul de | diversificarea sanatatii. riscurilor.
§ IS munca, 2004) sarcinilor.

S 2
(S
N

RM conditii de Obligatia de a Amenzi pentru Reclamatii la

munca asigura conditii lipsa dotérilor Inspectoratul
S (Legea nr. 186 corespunzatoare de | minime de Muncii. Exista
2 din 10.07.2008 munca si sigurantd. mecanism de
§ privind echipamente implimentare.
= securitatea si necesare.
NGe sdnatatea in
§ munca)
S UE conditii de Obligatia de a Sanctiuni Acces la structuri
=
3
g

insuficiente

represaliilor.
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angajatorilor la

RM demnitate In Promovarea unui Nu sunt prevazute | -
munca (Codul climat respectuos sanctiuni clare
Muncii al RM) este recomandat, pentru climat

nu impus. organizational
negativ.

UE culturd Obligatia de a Indirecte, prinalte | Prin proceduri
% organizationala - | promova o culturda | infractiuni sau interne si externe
S ca element de bazata pe respect, | fapte conexe (ex. (ex. comitete,
IS preventie a egalitate si hartuire, stres). instante). Protectia
g riscurilor siguranti. impotriva
So psihosociale represaliilor.
§ (Acordul-cadru
5 european privind
= stresul la locul de
O munca, 2004)

RM demnitate in Respectarea Nu sunt sanctiuni -
munca (Codul relatiilor corecte directe pentru lipsa
Muncii al RM) intre colegi si comunicarii

evitarea

= conflictelor este o
ASS recomandare, nu
g obligatie formala.
'i o | UE relatii Obligatia de a Sanctiuni indirecte | Protectie oferita
> 8 interpersonale incuraja o (pentru fapte prin instrumente
3 2 (Acordul-cadru comunicare asociate, ex. interne (sindicate,
£ 8 european privind | deschisa si intimidare). comitete) si
§ 3} stresul la locul de | mecanisme de externe.
(OR= 5

munca, 2004) raportare.

RM atributii si Angajatorul trebuie | Sanctiuni doar in Reclamatii la
responsabilitati s defineasca clar | caz de incalcare a | Inspectia Muncii in
din fisa postului | sarcinile in fisa contractului. caz de abuz sau
(Codul Muncii al | postului. modificare

° RM) unilaterald a

S functiei.

'% UE claritatea Obligatia de a Reglementarile Acces la structuri
> rolurilor furniza informatii | nationale pot de consiliere,

2 (Acordul-cadru clare despre rolul prevedea sanctiuni. | raportare si

< european privind | angajatului. instanta.

= stresul la locul de

o munci, 2004)

RM perfectionare Angajatorul este Lipsa de sanctiuni | Nu existd parghii
profesionala obligat sa sustind clare. juridice directe.
(Codul Muncii al | dezvoltarea
RM) carierei.

UE dezvoltare Obligatia morala si | Indirect, prin Mecanisme interne
profesionala strategica de a egalitate de sanse si dreptul de a

T (Directiva sprijini progresul Tn | si prevenirea contesta inegalitati
2 2006/54/CE cariera. discriminarii. de tratament.

s Strategia Europa | Ex.: in Franta este

s 2020) reglementata

= prioritatea pentru

S reangajare,

B participarea

(@)
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dezvoltarea

formarii
profesionale
continue.
RM - Nereglementata - -
3
§ UE schimbari Obligatia de a Sanctiuni stabilite | Acces la proceduri
S 2 organizationale consulta angajatii | n legislatia de consultare,
T6 (Directivei si sindicatele, nationala. instante,
<5 2002/14/CE.) conform. mecanisme
“ o colective.
RM echitate, Respectarea Sanctiuni pentru Acces la instante si
nediscriminare tratamentului egal | discriminare, dar Consiliul pentru
(Constitutia si este prevazuta nu pentru lipsa prevenirea si
Codul Muncii al | legal. justitiei eliminarea
= RM) organizationale”. discriminarii.
§ UE justitie Obligatia de a lua | Clar definite Tn Acces la structuri
§S) organizationald decizii transparente | legislatiile care formale si
2 (Carta drepturilor | si echitabile. transpun informale pentru
§0 fundamentale a directivele UE. contestatii si
S Uniunii raportari
= Europene, 2000,
2 Directiva
B 2000/78/CE)
RM nediscriminare Obligatia de a nu Sanctiuni Victima poate
(Constitutia si discrimina pe baza | contraventionale si | depune plangere la
o Codul Muncii al | diferentelor penale Tn caz de Consiliul pentru
S RM) individuale. discriminare. egalitate si in
E instanta.
$ UE diversitate si Obligatia de a Sanctiuni Acces garantat la
§ incluziune (Carta | promova egalitatea | contraventionale si | mecanisme
'§ drepturilor de tratament si penale in caz de nationale si
S fundamentale a accesul echitabil. discriminare. europene.
g = Uniunii
o .§ Europene, 2000,
2 S Directiva
QS 2000/78/CE)
© RM - Nereglementata - -
b UE identificare Obligatia de a Nu exista sanctiuni | -
= organizationala cultiva un mediu directe.
S s (Cadrul strategic | incluziv si
=2 § al UE privind colaborativ.
3 'g sdndtatea si
ER siguranta la locul
S 3 de munca (2021-
O3 2027)

RM - Nereglementata - -

UE satisfactia Obligatia de a Indirecte, prin Inclusa 1n politicile
< 3§ profesionald evalua riscurile ce | masurile de nationale si de
s 5 (Directiva afecteaza sanatate companie.

S é 89/391/CEE, bundstarea ocupationala.
S Cadrul strategic | profesionala.
“ R al UE privind
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sanatatea si
siguranta la locul
de munca 2021-
2027)

Analizarea abordarii riscurilor psihosociale in legislatie prin prisma criteriilor ,, Termenul
utilizat in referintele legislative”, ,,Responsabilitatea angajatorului”, ,,Claritatea sanctiunilor” si
»Acces la justitie pentru victime” este esentiald nu doar din perspectiva juridica, ci si psihologica,
intrucat reflectd nivelul real de protectie a sanatatii mintale si emotionale a angajatilor in mediul
de munca.

Consideram ca utilizarea unor termeni clari precum hartuire morald, hartuire sexuala,
violenta psihologica creeazd un cadru de validare a suferintei psihice a angajatilor. Atunci cand
legislatia utilizeaza termeni vagi sau acestia lipsesc, creste probabilitatea ca anumite riscuri sa nu
fie tratate. Absenta unei denumiri legale echivaleazi cu absenta unei identitéti sociale a problemei,
ceea ce poate impiedica individul sd-si recunoasca dreptul la protectie si sprijin.

Atunci cand legislatia impune angajatorului obligatia de a preveni si gestiona riscurile
psthosociale, acest fapt sustine construirea unui climat organizational sanatos, bazat pe sigurantd
psihologici, respect reciproc si sprijin. In absenta acestei responsabilititi legale, angajatorii pot
neglija dimensiunile invizibile ale riscurilor psihosociale. Claritatea sanctiunilor transmite un
mesaj normativ clar: anumite comportamente (de ex., hartuirea morald, violenta psihologica) sunt
inacceptabile si au consecinte. Accesul la justitie este o componenta esentiala, care creste rezilienta
psihologica. Cand victima unui risc psihosocial are la dispozitie proceduri clare, simplificate si

accesibile, sansele ca ea sa se simta protejata sunt semnificativ mai mari.

2.3.3 Instrumente si practici utilizate de birourile de securitate si sanatate in munca
Birourile de securitate si sandtate in munca din Republica Moldova detin bune practici in
gestionarea riscurilor fizice. Functia de Specialist in securitatea si sandtatea in muncd este inclusa
in clasificatorul ocupatiilor din Republica Moldova (CORM), rolul crucial al acestei pozitii fiind
asigurarea unui mediu de munca sigur si conform normelor legale. Totodata, Legea nr. 186 din
10.07.2008 privind securitatea si sdnatatea in munca stabileste cadrul legal pentru activitatile de
securitate si sanatate in munca (SSM). Astfel, atributiile de serviciu ale Specialistului SSM sunt:
Identificarea si evaluarea riscurilor
— Realizarea evaluarilor periodice ale riscurilor la locul de munci;
— ldentificarea pericolelor si evaluarea riscurilor asociate activitatilor desfasurate.

Elaborarea si implementarea planurilor de prevenire
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— Elaborarea planurilor si programelor de prevenire si protectie;

— Implementarea masurilor necesare pentru a reduce sau elimina riscurile identificate.
Monitorizarea conditiilor de munca

— Supravegherea aplicarii normelor si regulamentelor de SSM,;

— Monitorizarea conditiilor de munca pentru a asigura conformitatea cu legislatia in vigoare.
Formare si instruire

— Organizarea si desfasurarea programelor de formare si instruire pentru angajati in domeniul
SSM;

— Instruirea angajatilor privind utilizarea echipamentului de protectie si procedurile de
siguranta.

Investigarea accidentelor de munca

— Investigarea accidentelor de munca si a incidentelor periculoase;

— Elaborarea rapoartelor si propunerea masurilor corective pentru a preveni recurenta.
Coordonarea cu autoritatile si institutiile relevante

— Colaborarea cu autoritatile competente in domeniul SSM;

— Asigurarea conformitatii cu reglementarile nationale si internationale in materie de SSM.
Actualizarea si intretinerea documentatiei SSM

— Mentinerea documentatiei necesare in domeniul SSM, inclusiv rapoarte de evaluare a
riscurilor, planuri de prevenire si instruire;

— Actualizarea periodica a politicilor si procedurilor SSM pentru a reflecta schimbarile
legislative sau organizationale (Hotararea Guvernului nr. 95 din 05.02.2009 pentru
aprobarea unor acte normative privind implementarea Legii securitatii si sanatatii In munca
nr. 186-XVI din 10 iulie 2008).

Fiecare angajat din institutiile unde se exercita functia de SSM detine o fisa personala unde
semneaza pentru fiecare instructiune primita, astfel responsabilizindu-se sd respecte normele
legale in domeniul SSM. In institutiile mari, o parte din responsabilititile SSM, cum ar fi
monitorizarea conditiilor de munca pentru a asigura conformitatea cu legislatia in vigoare, revin
sefilor de departamente si nemijlocit muncitorilor implicati, care, Tnainte de a incepe munca,
trebuie s se asigure cd locul de munca este sigur.

In Republica Moldova, functia de Specialist in SSM nu este intotdeauna previzuta explicit
in statele de personal ale tuturor institutiilor. Cu toate acestea, legislatia privind SSM impune ca
fiecare institutie sa asigure masuri de protectie a muncii, care pot include angajarea unui specialist

SSM sau desemnarea unor persoane responsabile cu aceste atributii (Hotararea Guvernului nr.
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1361 din 22.12.2005, privind aprobarea Regulamentului privind modul de cercetare a accidentelor
de munca).

De exemplu, daca analizam sistemul educational din Republica Moldova, constatam ca
functia de Specialist in SSM este aprobatd in statele de personal ale mai multor institutii de
invatamant din republica, in special in universitati, colegii si scoli profesionale. Includerea acestei
functii este reglementata prin ordine ale Ministerului Educatiei si Cercetarii, care iau in considerare
specificul activitdtilor si dimensiunea fiecarei institutii (Ordinul Ministerului Educatiei, Culturii si
Cercetarii nr. 323 din 29.03.2019, Cu privire la aprobarea statelor-tip de personal si a Metodologiei
de repartizare a timpului de muncd a cadrelor didactice din institutiile de invatamant profesional
tehnic; Ordinul Ministerului Educatiei, Culturii si Cercetarii nr. 550 din 10.06.2015, privind
aprobarea Regulamentului-cadru de organizare si functionare a institutiilor de invatamint
profesional tehnic postsecundar si postsecundar nontertiar; Ordinul Ordinul Ministerului
Educatiei, Culturii si Cercetarii nr. 1388 din 01.11.2023, Cu privire la aprobarea normelor de
personal pentru institutiile publice de nvatdmant primar si secundar (ciclul I si II) si pentru
caminul institutiei de Invatdmant secundar si ciclul II, Ordinul Ministerului Educatiei, Culturii si
Cercetarii nr. 254 din 11.10.2017 Regulamentul-Tip al institutiei de educatie timpurie). Desi nu
specificd in mod direct necesitatea unui specialist SSM 1n statele de personal, se subliniaza
responsabilitatea conducerii de a asigura securitatea si sdndtatea copiilor si a personalului.

Daca ne referim la gestionarea riscurilor psihosociale la locul de munca, se urmareste in
primul rand gestionarea riscurilor fizice, conform procedurilor aprobate prin lege, deoarece
riscurile psihosociale deseori provin din conditiile de munca precare si nesiguranta locului de
munca. Apoi, riscurile psihosociale pot fi Impartite in cele emergente procesului de munca, care
nu pot fi omise, si cele care provin din activitatea manageriala si care pot fi gestionate la nivel de
management al organizatiei. In acest ultim caz, functia de psiholog ar putea prelua atributia de
investigare, evaluare si informare, iar managerii ar prelua functiile de implementare.

Analizand instrumentele de investigare a riscurilor profesionale propuse de Inspectia
Muncii din Republica Moldova, am constatat ca, desi existd metode bine elaborate pentru
evaluarea riscurilor fizice, in ceea ce priveste investigarea riscurilor psihosociale, astfel de
instrumente sunt practic inexistente. In acest context, consideram necesar ca Inspectia Muncii sa
includa, in cadrul instruirilor de securitate si sandtate in munca, module dedicate identificarii,
recunoasterii si gestiondrii riscurilor psihosociale. De asemenea, este important sa fie elaborate
instrumente specifice pentru investigarea acestor riscuri sau, cel putin, sa se ofere instruiri privind
elaborarea de ghiduri de interviu, chestionare semistructurate, compuse din intrebari inchise si

intrebari deschise, fise de observatii, care sa permita o explorare mai profunda a problemelor. O
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astfel de abordare incurajeaza formularea de solutii direct de catre angajati, iar solutiile generate
la nivel individual, de grup si organizational sunt, in general, cele mai eficiente si durabile.

Pentru a identifica mecanisme de gestionare a riscurilor psihosociale in organizatie, vom
face referire la un model de gestionare a riscurilor fizice, prezentat si in studiul de caz nr. 1,
modelul scolii profesionale (studiul de caz va fi analizat detaliat in cap. 3). In cadrul acestei
institutii, in statele de personal este inclusa functia de Specialist in securitatea si sandtatea in
munca (SSM), iar specialistul in SSM 1si desfasoara activitatea astfel: identifica si evalueaza
riscurile; elaboreaza planuri si proceduri de prevenire; formeaza si instruieste personalul, care apoi
implementeaza planurile de prevenire a riscurilor fizice. Fiecare departament are o persoana
responsabild de monitorizare si asigurare a unui mediu de munca sigur. De exemplu, seful pe
gospodarie este responsabil pentru ca personalul de intretinere sa functioneze intr-un mediu de
munca sigur. Maistrii superiori, fie ca este vorba despre articole vestimentare sau cofetarie, au
responsabilitatea de a asigura siguranta atelierelor si bucatariilor conform instructiunilor primite.
Specialistul in SSM efectueaza periodic vizite de monitorizare, insa zilnic, la inceputul si la
sfarsitul activitatilor, spatiile de munca sunt verificate de catre persoanecle responsabile de
respectarea normelor de siguranta.

In ceea ce priveste riscurile psihosociale, este clar ca psihologul este persoana competenti
pentru gestionarea acestora. In contextul sistemului educational, reperele metodologice aprobate
prin ordinul Ministrului Educatiei, Culturii si Cercetdrii nr. 02 din 02.01.2018 prevad, printre
atributiile psihologului scolar, contribuirea la crearea unui climat psihologic favorabil in institutie,
sustinand activitatile de suport si pentru cadrele didactice. Desi aceasta atributie este formulata
intr-un mod foarte general si nu se referd exclusiv la riscurile psihosociale, este evident ca
gestionarea acestor riscuri depaseste capacitatea unui singur specialist. La fel ca n cazul riscurilor
fizice, e necesar de elaborat un mecanism de gestionare a riscurilor psihosociale atat la nivel de
institutie (implicand in special echipa manageriald), cat si la nivel national, printr-un mecanism de

monitorizare adecvat.

2.4 Concluzii la capitolul 2

1. Gestionarea riscurilor psihosociale in organizatii necesita o abordare integrata, intrucat
acestea nu pot fi separate de riscurile fizice. In mod evident, conditiile fizice de munca pot
influenta starea psihosociald a angajatilor, de aceea evaluarea riscurilor trebuie sa ia in considerare
ambele aspecte. Procesul de identificare a riscurilor presupune etape clare, de la documentarea
procedurilor si formarea unei echipe de experti, pana la analiza locatiilor si activitatilor specifice,

consultarea reglementarilor si examinarea incidentelor anterioare. Gestionarea riscurilor
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psihosociale la locul de munca necesita evidentierea unor riscuri emergente, inevitabile in cele mai
multe cazuri, dar si a riscurilor care se manifesta la nivel micro-, mezo- si macrosocial.

2. Totodatd, subliniem ca gestionarea riscurilor psihosociale este strans legata de cultura
organizationala. Un management eficient promoveaza valori precum onestitatea si integritatea,
stabileste reguli si limite clare pentru toti si monitorizeaza respectarea acestora de catre angajati.
Pentru o gestionare eficientd a riscurilor, este esentiala implicarea unei echipe multidisciplinare,
care s includa atat personal managerial, cat si non-managerial — experti din diverse domenii,
capabili sa identifice si sa reduca riscurile.

3. Identificam in literatura de specialitate metodologii de evaluare si gestionare a riscurilor
psihosociale, care au un caracter ciclic, pentru ca gestionarea riscurilor psihosociale este un proces
continuu. Astfel chestionarele standardizate sunt un instrument util Tn identificarea riscurilor
psihosociale 1n organizatii, deoarece pot fi aplicate cu succes pe un lot mare de angajati. Deoarece
pot fi dificil de administrat din cauza volumului mare de itemi, expertii sugereaza utilizarea unor
secvente din chestionare. Matricile de evaluare a intensitatii si gravitatii riscurilor sunt un
instrument frecvent utilizat pentru riscurile fizice. Totusi, in cazul evaludrii riscurilor psihosociale,
acestea ridica semne de intrebare privind modul in care gravitatea riscurilor psihosociale este
evaluata, din acest motiv am propus o clasificare a riscurilor dupa gravitatea acestora (scazuta,
medie si Tnaltd). Aceste informatii pot fi utilizate pentru dezvoltarea unor matrici care sa ajute la
identificarea nivelului la care vor fi gestionate riscurile psihosociale, contribuind astfel la o
conturare mai clard a mecanismului de gestionare a acestora. Factorii de risc psihosocial pot varia
semnificativ in functie de mediul de activitate, de aceea este recomandata utilizarea instrumentelor
calitative, precum interviurile semistructurate, chestionarele cu intrebari deschise sau fisele de
observatie. Acestea permit identificarea in profunzime a factorilor de risc psihosocial, asigurand
n acest sens o interventie adecvata si specifica contextului.

4. Constatam ca, in cadrul normativ al Republicii Moldova privind securitatea si sanatatea
in munca este abordata la modul general protectia angajatilor impotriva riscurilor profesionale si
doar tangential, fara precizari explicite, protectia privind riscurile psihosociale. Desi prevederile
legislative subliniaza obligatia angajatorilor de a asigura conditii de munca sigure si sandtoase,
mai putin se refera la necesitatea evaluarii riscurilor psihosociale. Este important ca organizatiile
din Republica Moldova sd continue sd dezvolte si s implementeze politici si practici eficiente
pentru a asigura securitatea si sdnatatea angajatilor, inclusiv prin gestionarea riscurilor psiho-
sociale. Evolutiile economice si sociale recente solicitd o alinere la standardele europene si inter-
nationale, garantand astfel protectia si bundstarea angajatilor intr-un mediu de munca dinamic si

complex.
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5. Astfel, se evidentiaza necesitatea aprobarii unui mecanism de gestionare a riscurilor
psihosociale, care ar putea fi inspirat din modelul de gestionare a riscurilor fizice. Acest mecanism
trebuie sa fie bine definit, sa stabileasca proceduri clare si distincte, inclusiv cu referire la atribuirea
responsabilitatilor si sa implice colaborarea stransd intre autoritati, angajatori si angajati, n
vederea implementarii eficiente a politicilor de securitate si sanatate la locul de munca. Activitatile
de interventie sunt diverse si includ: interventiile primare, care vizeaza cauzele fundamentale ale
riscului; interventiile secundare, care actioneaza direct asupra riscurilor identificate si interventiile

tertiare, care cresc rezilienta angajatilor prin metode de gestionare a situatiilor de risc.
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3. PERCEPTII, MANIFESTARI SI MODALITATI DE GESTIONARE A
RISCURILOR PSIHOSOCIALE iN ORGANIZATIILE LOCALE

3.1 Factori culturali si sociali ce influenteaza perceptia despre riscurile psihosociale
in Republica Moldova: argumente si sinteze in baza unor studii

Analiza culturii muncii si a perceptiei privind riscurile psihosociale este esentiala pentru a
oferi o perspectiva detaliatd asupra contextului actual al muncii in Republica Moldova. Tn acest
fel, identificarea factorilor de risc psihosocial perceputi contribuie la evidentierea unor particu-
laritati nationale, facilitdnd dezvoltarea unor solutii adaptate specificului cultural al regiunii.
Studierea culturii muncii, inclusiv a traditiilor, ofera indicii despre capacitatea comunitatilor de a
colabora si de a rezolva problemele in mod solidar. Respectiv, o intelegere aprofundata a legaturii
dintre cultura muncii si perceptia riscurilor psihosociale poate contribui la dezvoltarea unor medii
de munca sandtoase si echilibrate, aliniate standardelor internationale si nevoilor locale.

Perspectiva analizei include:

Identificarea factorilor de risc specifici — in scopul evidentierii riscurilor predominante
care ar putea afecta bunastarea angajatilor din Republica Moldova;

Referinte privind cultura organizationala — intelegerea modului in care sunt percepute
situatiile de risc psihosocial in vederea constientizarii necesitatii de a dezvolta culturi organiza-
tionale care reflecta valorile locale si sprijina angajatii;

Informarea in scopul imbunatatirii cadrului legislativ — analiza poate oferi informatii
valoroase pentru actualizarea legislatiei privind sanatatea si securitatea la locul de munca, in
vederea alinierii la standardele europene si internationale.

Constientizarea si educarea angajatilor si angajatorilor —analiza poate servi ca instrument
educativ pentru ambele parti, subliniind importanta sanatatii psihologice si a gestiondrii riscurilor,
stimuland astfel angajatii si angajatorii sa ia masuri proactive.

Analizand cultura muncii in Republica Moldova, observam ca aceasta este influentata de o
serie de factori socioculturali specifici regiunii. Aceasta influenta se reflecta in diverse atitudini si
comportamente fatd de muncd, modelate de contextul cultural, normele sociale si structura socio-
economici a tarii. In acest paragraf, vom examina principalele aspecte culturale si sociale care pot
determina perceptia si gestionarea riscurilor psihosociale la nivel local.

Normele culturale si valorile traditionale

In contextul local, cultura muncii isi are radacinile in traditiile si valorile transmise de-a

lungul generatiilor. Practici precum sezatorile si clicile reprezinta exemple de solidaritate si
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cooperare comunitard, in care munca era integratd in viata sociala si culturald. Sezatorile nu erau
doar momente de lucru colectiv, ci si ocazii pentru a Intari legaturile sociale, prin cantece, glume
si povestiri, ceea ce contribuia la crearea unui mediu de muncd mai placut si mai suportabil. Aceste
intalniri erau mai mult decat simple activitati de munca; ele consolidau sentimentul de apartenenta
si unitate in comunitate (Resetnic, 2020).

Modelul clacilor, unde membrii comunitatii se adunau pentru a ajuta o familie tanara sa-si
construiasca casa, fard a cere remunerare, ilustreaza puternic valorile de altruism si reciprocitate.
Aceasta forma de ajutor colectiv era bazata pe ideea ca binele facut se va intoarce in timp, creand
astfel un ciclu de sprijin continuu in cadrul comunitatii (Miron, 2017; Cojocaru si Calmutchi,
2019). In munca agricola, acelasi spirit de colaborare se manifesta prin ajutorul reciproc intre
tarani, care ducea la o productivitate sporita si la un sentiment de competitie sdnatoasa in privinta
harniciei (Resetnic, 2020).

Aceasta cultura traditionald a muncii, in care valorile familiale si comunitare ocupd un loc
central, persistd si in prezent in Republica Moldova. Cu toate acestea, in contextul actual, aceasta
abordare poate avea si efecte adverse, in special in ceea ce priveste recunoasterea si gestionarea
riscurilor psihosociale la locul de munci. In societatea moldoveneasci, problemele personale,
inclusiv cele legate de sanatatea mintala, sunt adesea considerate subiecte ce trebuie rezolvate in
interiorul familiei, fara a fi discutate deschis in afara acestui cadru.

In acest context, am putea spune ci acest mod de gandire poate duce la subestimarea sau
chiar negarea problemelor legate de stres, anxietate si depresie, in special in contextul muncii. In
loc sa fie abordate la nivel organizational sau cu ajutorul specialistilor, aceste probleme sunt
deseori ignorate, ceea ce poate duce la agravarea lor. Tntr-un astfel de cadru cultural, riscurile
psihosociale raman adesea in umbra, iar solutiile se limiteaza la sprijinul familial, care, desi
valoros, nu este intotdeauna suficient pentru a face fata provocarilor moderne ale muncii.

Desi traditiile de munca mostenite au avut un rol important in consolidarea comunitatilor
si in promovarea unor valori, adaptarea acestor valori la contextul actual al muncii este esentiala
pentru a face fatd noilor provocari. Recunoasterea si gestionarea riscurilor psihosociale in mediul
de munca necesita o abordare deschisa si comprehensiva, care sd includa atat sprijinul familial, cat
si interventia specialistilor. Doar n acest fel se poate asigura un mediu de lucru sanatos si
echilibrat, in care valorile traditionale sa poatd coexista armonios cu nevoile contemporane ale
muncii.

Structura economica si conditiile de munca

Piata muncii din Republica Moldova prezinta o diversitate semnificativa de locuri de

muncad, reflectand o economie in tranzitie. Cererea este ridicatd in domenii precum vanzari,
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servicii, munca fizica si logistica, IT, sanatate si educatie. Rolurile de agent, administrator,
consultant, sofer si hamal domina piata, iar sectorul IT continua sa se extinda, cu mai multe posturi
pentru operatori, dezvoltatori si programatori. De asemenea, domeniul medical si cel educational

atrag constant profesionisti, subliniind nevoia de cadre calificate (www.rabota.md, 2024).

Cu toate acestea, multi dintre acesti angajatori ofera salarii modeste si conditii de munca
variabile, ceea ce contribuie la migratia fortei de munca spre alte tari. Desi exista oportunitati n
sectoare precum agricultura, constructii si outsourcing-ul IT, locurile de munca stabile si bine
remunerate sunt limitate, in special pentru persoanele cu studii superioare.

Perceptia asupra sanatatii mintale

Tn contextul local, sdnitatea mintald nu este adesea recunoscut ca fiind la fel de importanta
ca sandtatea fizicd. Aceastd perceptie este sustinutd de o lipsd de educatie si constientizare cu
privire la importanta sanatatii mintale, precum si de stigmatizarea asociatd cu problemele de
sanatate mintala. Multi oameni pot evita sa caute ajutor pentru problemele de sanatate mintala din
teama de a fi judecati sau discriminati. Aceasta poate duce la o subestimare a riscurilor psiho-
sociale si la o gestionare inadecvati a acestora (Cazacu, 2015).

Rolul institutiilor si politicilor publice

Lipsa unui cadru legal si a politicilor publice adecvate pentru protectia sanatatii mintale la
locul de munci contribuie, de asemenea, la o perceptie redusi a riscurilor psihosociale. In multe
cazuri, organizatiile din Republica Moldova nu implementeaza politici clare pentru prevenirea si
gestionarea stresului la locul de munca, iar suportul psihologic pentru angajati este adesea
inexistent sau limitat. Aceasta lipsd de suport institutional poate accentua perceptia cd sandtatea
mintald nu este o prioritate si ca riscurile psihosociale nu sunt relevante sau urgente.

Impactul migratiei: efecte pozitive si negative

in acord cu mai multi autori pe care i citim In acest context (Casiadi si Porcescu, 2005;
Mosneaga, 2024 s.a.), credem cad migratia moldovenilor in cautarea unor oportunitati economice
mai bune in strainatate are, la fel, un impact asupra perceptiei riscurilor psihosociale. Migratia
reprezintd un fenomen complex cu multiple fatete, avand atét efecte pozitive, cat sinegative asupra
societitii din Republica Moldova. In ultimii ani, migratia a devenit un element definitoriu al
dinamicii socio-economice din tara, cu impact semnificativ asupra economiei, culturii si sanatatii
Mintale a populatiei.

Unul dintre principalele beneficii ale migratiei il constituie transferul de competente si
experiente pe care moldovenii le aduc 1napoi acasa dupa perioade de munca in strainatate. Multi
dintre cei care au lucrat peste hotare revin cu abilitdti profesionale noi, inclusiv cunostinte de limbi

straine si competente digitale, care le ofera un avantaj competitiv pe piata muncii. Acest lucru este
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deosebit de relevant in contextul dezvoltarii rapide a tehnologiilor IT, unde competentele
lingvistice si tehnice sunt esentiale pentru angajarea in companii internationale. Astfel, cei care
revin in Moldova cu aceste abilitdti se pot integra mai usor pe piata muncii si beneficiaza de
oportunitati de angajare mai bine remunerate, contribuind la cresterea economica a tarii.

De asemenea, migratia contribuie la dezvoltarea antreprenoriatului. Moldovenii care au
acumulat experienta si cunostinte in strainatate sunt adesea inspirati sa-si deschida propriile afaceri
in tara, producand bunuri si servicii competitive atat pe piata internd, cat si pe cea internationala.
Aceste afaceri contribuie la diversificarea economiei nationale si la cresterea exporturilor, fiind un
motor important al dezvoltarii economice.

Pe de alta parte, migratia aduce si o serie de efecte negative, in special atunci cand este
vorba despre migratia ilegala si angajarea in conditii ilegale. Un exemplu il reprezinta ingrijitoarele
(de batrani, persoane cu dizabilitati sau boli cronice), care lucreaza in conditii extrem de dificile,
adesea 24/24, fara contracte de munca si fara protectie sociala. Aceste conditii de munca precare
pot duce la exploatare si pot genera tulburari psihice severe, precum depresia si anxietatea, care le
afecteaza profund sandtatea mintala si capacitatea de reintegrare sociald si profesionala la intoar-
cerea In tard.

Aceasta exploatare prin munca are consecinte grave nu doar asupra individului, ci si asupra
societatil in ansamblu. Persoanele afectate de astfel de experiente traumatizante se confruntd cu
dificultati majore in a se reintegra pe piata muncii din Moldova, creadnd probleme economice si
sociale. In plus, lipsa unui suport adecvat pentru aceste persoane poate duce la marginalizare si
excluziune sociala, amplificand riscurile psihosociale si contribuind la perpetuarea unui cerc vicios
de vulnerabilitate si exploatare.

Deci impactul migratiei In contextul local este unul dual, cu beneficii semnificative legate
de transferul de competente si dezvoltarea antreprenoriatului, dar si cu riscuri considerabile
asociate migratiei ilegale sau exploatarii prin munca. Tn acest fel, este esential ca politicile publice
sa fie orientate spre maximizarea beneficiilor migratiei, sprijinind reintegrarea migrantilor si valo-
rificarea competentelor dobandite in straindtate, asigurand, totodatd, protectia celor vulnerabili si
combaterea exploatarii prin munca. O abordare echilibratd poate asigura ca migratia sa contribuie

la dezvoltarea durabila a Republicii Moldova si la bunastarea cetétenilor sdi.

3.2 Designul cercetarii (obiective, metode, subiecti)
Scopul cercetarii empirice
Scopul pe care ni I-am propus prin aceasta cercetare consta in analiza perceptiilor diferitor

categorii de angajati privind riscurile psihosociale, elucidand totodata manifestari si modalitati de
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gestionare a acestora in diverse organizatii locale, in vederea elaborarii unor recomandari practice
pentru o gestionare mai eficienta a riscurilor psihosociale.

Obiectivele cercetarii empirice

1. Identificarea celor mai frecvente riscuri psihosociale, a perceptiilor si a nivelului de
informare privind riscurile psihosociale in randul angajatilor din Republica Moldova.

2. Evaluarea modului Tn care se manifesta riscurile psihosociale si modalitatile de
gestionare a acestora in diverse tipuri de organizatii din contextual local.

3. Adaptarea unor instrumente de evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale la
specificul organizatiilor din Republica Moldova, tindnd cont de anumite particularitati
culturale, legislative si sectoriale.

4. Elaborarea unor recomandari adaptate contextului local n vederea eficientizarii
strategiilor de gestionare a riscurilor psihosociale in organizatiile locale.

Metode si tehnici de cercetare

In cercetarea pe care o prezentim in acest capitol, au fost utilizate metode empirice, precum

ancheta in baza de interviu si chestionar, observatia si studiul de caz, pentru a colecta date
relevante privind perceptiile, manifestarile s modul de gestionare a riscurilor psihosociale in orga-
nizatiile locale (v. Tab. 3.1).

Tabelul 3.1. Aspecte investigate, instrumente de cercetare utilizate si numérul de subiecti

Aspecte investigate Metode si instrumente de cercetare Numar de subiecti

Principalele riscuri psihosociale | Chestionar pentru identificarea riscurilor 384 persoane
la locul de munca si perceptiile | psihosociale (Anexa 5)
angajatilor in raport cu acestea

Studiul de caz nr. 1. Chestionar pentru evaluarea climatului 25 persoane
Manifestari si modalitati de organizational in institutiile de Invatamant
gestionare a riscurilor n timpul pandemiei (Anexa 1)
psihosociale in cadrul unei Matricea evaluarii riscurilor psihosociale
institutii cu profil educational (Anexa 7)
Matricea clasificarii riscurilor psihosociale
(Anexa 8)
Studiul de caz nr. 2. Matricea evaluarii riscurilor psihosociale | 23 persoane
Manifestari si modalitati de (Anexa 7)
gestionare a riscurilor Matricea clasificarii riscurilor psihosociale
psihosociale in cadrul unei (Anexa 8)

organizatii nonguvernamentale Fisa de observatie pentru evaluarea a
riscurilor psihosociale la locul de munca
(Anexa 2)

Fisa de observatie pentru evaluarea
personalului (Anexa 3)
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Studiul de caz nr. 3. Ghid de interviu pentru evaluarea 15 persoane

Manifestari si modalitati de riscurilor psihosociale la locul de munca
gestionare a riscurilor (Anexa 4)

psihosociale in cadrul unei Chestionar pentru identificarea riscurilor
companii IT (e-comert) psihosociale (Anexa 5)

Chestionar pentru evaluarea actiunilor
manageriale Tn gestionarea riscurilor
psihosociale (Anexa 6)

Matricea evaluarii riscurilor psihosociale
(Anexa 7)

Matricea clasificarii riscurilor psihosociale
(Anexa 8)

Datele colectate au fost analizate cantitativ si calitativ, pentru a identifica tendinte si pentru
a avea o perspectivi mai detaliata asupra contextului organizational. n continuare, vom descrie
fiecare instrument de cercetare utilizat in cadrul studiului, explicand scopul acestuia, modul in care
a fost administrat si relevanta fiecaruia in colectarea datelor.

Chestionar pentru evaluarea climatului organizational in institutiile de invitamant
in timpul pandemiei (Anexa 1)*

Scop: Chestionarul este conceput pentru a explora perceptiile si experientele profesorilor
cu privire la climatul organizational in perioada pandemiei. Acesta urmareste identificarea
punctelor forte, a dificultatilor si a nevoilor din institutiile de Invatdmant pentru a contribui la
dezvoltarea unui mediu de lucru mai bun.

Structura chestionarului

Chestionarul este format din 24 de intrebari, structurate in patru sectiuni principale:

1. Perceptia generala asupra institutiei si climatului organizational (intrebarile 1-4, prin
care se solicita o descriere generald a institutiei, avantaje, dificultati si perspective viitoare);

2. Motivatia si satisfactia in munca (intrebarile 5-9, care exploreaza aspecte care mentin
motivatia, identificd nemultumirile si sugereaza imbunatatiri la nivel organizational).

3. Disfunctionalitati si riscuri psihosociale in mediul organizational (in timpul pandemiei)
(intrebarile 10-18, prin care este abordata activitatea curentd, provocarile si riscurile psihosociale
asociate muncii de la distanta, impactul pandemiei asupra starii de bine si a relatiilor interper-
sonale, precum si echilibrul dintre viata personala si profesionala).

4. Date demografice si profesionale (intrebarile 19-24, colecteaza informatii despre varsta,

gen, experienta profesionala, profesie, situatia maritala si detalii despre copii).

4 Adaptat de autoare, dupa chestionarul ,,Climat organizational”, propus de Constantin (2004), in vederea utilizarii acestuia in instututiile educationale pe perioada
pandemiei.
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Mod de administrare si utilitate. Chestionarul poate fi aplicat online sau pe suport de hartie
si este destinat profesorilor activi in perioada pandemiei, incluzand intrebari despre munca de la
distantd, echipamentele de lucru si impactul psihologic al restrictiilor. Raspunsurile au fost
colectate anonim pentru a incuraja sinceritatea si constituie o combinatie de raspunsuri deschise si
ghidate, facilitand atat analiza cantitativa, cat si cea calitativa. Datele colectate au fost utilizate
pentru a evalua climatul organizational, a identifica provocarile si a propune solutii pentru
imbunatatirea conditiilor de munca. Acopera aspecte variate ale experientei profesionale in timpul
pandemiei si poate fi adaptat pentru alte perioade sau categorii profesionale. Este un instrument
pentru manageri si factori de decizie.

Fisa de observatie pentru riscurile psihosociale 1a locul de munci (Anexa 2)°

Scop: faciliteaza colectarea de informatii relevante pentru intelegerea factorilor care pot
influenta negativ sandtatea mintald, performanta si bunastarea angajatilor.

Structura fisei

Informatii generale: Include date despre locatie, departament si identitatea observatorului
si permite contextualizarea observatiilor.

Sectiuni detaliate ale observatiilor (12 categorii care acopera principalele domenii de risc
psihosocial): comunicarea si relatiile interpersonale (conflicte, tensiuni si eficienta comunicarii);
sarcini §i volum de munca (nivelul de incarcare si claritatea sarcinilor); sprijin social (suportul
oferit de colegi si superiori); control si autonomie (gradul de autonomie si influenta asupra
programului); echilibrul munca-viata personal (factorii care afecteaza echilibrul dintre viata
profesionala si cea personald); securitate si stabilitate in munca (perceptia angajatilor despre
siguranta locului de muncd); fluctuatia de cadre (motivele plecarilor si impactul asupra
organizatiei); sandtatea §i simptomele angajatilor (probleme fizice si mintale cauzate de muncd);
abuz de substanfe (probleme legate de alcool sau droguri si suportul oferit); recunoastere si
recompense (perceptia asupra recunoasterii si recompensarii eforturilor); formare si dezvoltare
profesionala (oportunitati de crestere si dezvoltare in carierd); violenta din partea tertilor (daca
angajatii sunt supusi violentei si care sunt mdsurile de protectie in fata violentei).

Concluzii §i recomanddri: In aceasta sectiune sunt sumarizate riscurile identificate si se
propun solutii. Observatorul poate adauga sugestii pentru imbundtédtirea mediului de lucru.

Mod de administrare i utilitate. Fisa de observatie reprezintd un instrument structurat
destinat identificdrii si evaludrii riscurilor psihosociale la locul de munca. Acest instrument poate

fi personalizat pentru a se potrivi nevoilor organizationale si culturii locale. Fisa trebuie completata

5 Elaborata de autoarea lucrarii.
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de un observator impartial, cu o intelegere clara a proceselor organizationale. Observatiile trebuie
sa fie detaliate, obiective si bazate pe date concrete.

Rezultatele colectate vor fi analizate de o echipa multidisciplinara pentru a implementa
solutii specific si sunt orientate pentru: diagnosticul organizational (identifica riscurile si
oportunitatile de imbunatatire); planificarea strategica (ofera o baza pentru dezvoltarea de politici
sl practici organizationale care sd sprijine sdnatatea si bunastarea angajatilor); monitorizare
(evaluarea progresului si, la necessitate, ajustarea masurilor implementate).

Fisa de observatie pentru evaluarea personalului (Anexa 3)°

Scop: evaluarea comportamentului, starii emotionale, performantei si semnelor fizice ale
angajatilor.

Structura fisei

Date generale: data observatiei, numele angajatului, functia, si identitatea observatorului.
Aceste informatii sunt esentiale pentru urmarirea individuald si contextualizarea observatiei.

Categorii de evaluare:

1.Comportamentale: interactiuni sociale — gradul de implicare al angajatului in discutii si
activitati de grup, precum si tendinta de izolare sau retragere; limbajul corpului —expresiile faciale,
pozitia corporala si deschiderea generala in comunicare; comportamentul in grup — modul in care
angajatul participa la activitdtile de echipa si relatiile sale cu colegii.

2. Starea emotionald: starea de spirit (entuziasmul, tristetea, motivatia si reactiile la
feedback); reactii la feedback (gradul de deschidere a angajatului fata de sugestii si aprecierea
contributiilor).

3. Monitorizarea performantei si angajamentului: calitatea muncii (consistenta calitatii
muncii si respectarea termenelor limitd); respectarea termenelor limita (punctualitatea in livrari si
eventualele intarzieri).

4. Observatia semnelor fizice: semne de oboseala (nivelurile de energie, dificultatile de
concentrare si plangerile legate de oboseald); probleme de sandtate (plangeri fizice frecvente sau
alte semne care pot indica stress).

5. Scala de evaluare — fiecare criteriu este evaluat pe baza unei scale binare: Da — criteriul
este observat si present; Nu — criteriul nu este prezent.

6. Observatii finale — aici observatorul poate sa detalieze orice alte aspecte relevante care

nu sunt acoperite de criteriile standard.

6 Elaborata de autoarea lucrarii.
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7. Semnatura observatorului confirma autenticitatea si responsabilitatea pentru observatiile
efectuate.

Mod de administrare si utilitate. Matricea permite identificarea timpurie a eventualelor
dificultati, oferind o perspectivd detaliatd asupra aspectelor psihosociale si de sanatate
ocupationala. Sunt respectate cateva etape si principii in administrearea matricei: a) pregatirea
observatorilor (ei trebuie sa fie instruiti sa evalueze obiectiv si sa evite prejudecatile); b)
periodicitate (observatiile ar trebui sa fie realizate periodic, pentru a surprinde eventualele
schimbari); c) confidentialitate (datele colectate trebuie protejate pentru a respecta drepturile si
intimitatea angajatilor si d) analiza datelor (rezultatele ar trebui integrate in strategiile organi-
zationale de imbunatatire a climatului de lucru.

Datele colectate se refera la: diagnosticul psihosocial (probleme de comportament,
emotionale sau de performanta care ar putea afecta angajatii); monitorizare si interventie (masuri
preventive sau corective care vor fi implementate de departamentele de resurse umane);
imbunatatirea mediului de munca (conditii pentru un mediu mai sdnatos, bazat pe evaluari
detaliate si recomandari informate).

Interviu pentru evaluarea riscurilor psihosociale la locul de munca (Cojocaru, Zubco
si Seremet, 2022, Anexa 4)

Scop: Interviul a fost utilizat pentru a explora in profunzime experientele angajatilor legate
de riscurile psihosociale la locul de munca, factorii de risc psihosociali si impactul acestora asupra
sanatatii si performantei profesionale, precum si solutiile aplicate sau necesare.

Structura ghidului de interviu

A fost elaborat un ghid de interviu semistructurat care contine 9 intrebari, avand drept scop
facilitarea unei discutii n profunzime, adaptatd in functie de raspunsurile intervievatului.
Sectiunile din ghid includ:

1. Identificarea situatiilor problematice (Intrebarile 1-3, care vizeaza situatii de munca cu
potential de dificultate ce au generat probleme de sanatate fizica sau mintald sau au influentat
performanta si rezultatele muncii, inclusiv detalii despre conditiile in care acestea s-au produs);

2. Efecte ale riscurilor psihosociale asupra comportamentului organizational (intrebarile
4-5, care exploreazd modul in care aceste riscuri psihosociale si disfunctionalitati au afectat
eficienta profesionald, relatiile interpersonale si sandtatea generala si deschiderea persoanei de a
solicita ajutor);

3. Solutionarea situatiilor (intrebarile 6-8, care analizeaza daca si cum au fost solutionate

problemele, implicAndu-se atat la nivel individual, cat si organizational);
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4. Recomandari pentru viitor (Intrebarea 9, care invita intervievatul sa ofere sugestii pentru
prevenirea riscurilor psihosociale in cadrul organizatiei).

Mod de administrare si utilitate. Interviurile se desfasoara intr-un cadru confidential,
pentru a incuraja sinceritatea si detalierea raspunsurilor. intrebarile sunt ajustate in functie de
raspunsurile participantilor, facilitind o abordare personalizata. Fiecare interviu dureaza intre 30-
60 de minute, in functie de complexitatea situatiilor relatate. Analizdind raspunsurile inter-
vievatilor, au fost identificate riscurile psihosociale si efectele asupra comportamentului
organizational, au fost evaluate conditiile de munca si factorii contextuali care contribuie la
aparitia problemelor, interventiile existente, ceea ce a permis analiza masurilor deja aplicate si
identificarea lacunelor organizationale. In final, au fost stabilite recomandari pentru dezvoltarea
unor politici de prevenire si gestionare a riscurilor psihosociale.

Chestionar pentru identificarea riscurilor psihosociale (Anexa 5)

Scop: Acest chestionar a urmarit identificarea si evaluarea riscurilor psihosociale existente
in cadrul unei organizatii. Rezultatele au fost utilizate pentru a implementa un program eficient de
gestionare a riscurilor psihosociale.

Structura chestionarului

Chestionarul este structurat in 14 itemi (chestionarul constituie o forma adaptata dupa
chestionarul utilizat in cadrul unui studiu similar de lordache et al., 2013), structurat in 48 de
intrebari, fiecare item fiind evaluat pe o scala Likert cu 6 trepte: ,,niciodata”, ,,foarte rar”, ,,uneori”,
»deseori”, ,,foarte des”, ,,intotdeauna”, ceea ce permite o evaluare detaliata a frecventei cu care
apar diverse riscuri psihosociale.

Categorii de riscuri psihosociale abordate:

e Hartuirea, mobbingul sau bullyngul,

e Violenta din partea tertilor;

e Expunerea la evenimente traumatizante;

e Volumul si ritmul de munca;

e Cultura organizationala;

e Munca in ture si orele de lucru neregulate;

e Ambiguitatea rolului si responsabilitatea excesiva,
e Comunicare si relatii interpersonale;

e Mediul de munca;

e Lipsa controlului;

e Lipsa creativitatii si repetitivitatea sarcinilor;
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e Dezechilibrul efort — recompensa;
e Conflictul intre viata profesionald si cea personala;
e Incertitudinea in cariera si lipsa progresului profesional.

Mod de administrare si utilitate. Completarea chestionarului dureaza aproximativ 15-20
de minute. Datele colectate sunt anonime si utilizate exclusiv pentru a ajuta organizatia sa
gestioneze riscurile psihosociale. Participantii la studiu sunt incurajati sa raspunda sincer,
analizand experienta lor personald. Fiecare raspuns este codificat conform frecventei declarate.
Scorurile mari indica zone critice ce necesita interventie imediata. Rezultatele sunt utile pentru a
identifica riscurile psihosociale la nivel de organizatie sau departamente.

Chestionar pentru evaluarea actiunilor manageriale in gestionarea riscurilor
psihosociale (Anexa 6)

Scop: Chestionarul are drept scop sa ofere feedback si sa ghideze cu privire la actiunile ce
pot fi intreprinse de manageri in vederea gestionarii riscurilor psihosociale in organizatie.

Structura chestionarului

Chestionarul contine 28 de itemi, fiecare fiind evaluat pe o scald Likert cu 6 trepte:
»hiciodata”, , foarte rar”, ,,uneori”, ,,deseori”, ,,foarte des”, ,,intotdeauna” si permite masurarea
frecventei cu care managerii implementeaza diverse actiuni in cadrul organizatiei. Itemii au fost
adaptati dupa o clasificare propusd in Studiul privind elaborarea cerintelor de securitate si
sandtate pentru prevenirea expunerii lucratorilor la riscuri psihosociale (Institutul National de
Cercetare Dezvoltare pentru Protectia Muncii ,,Al. Darabont”, Bucuresti, 2013),

Categorii de actiuni manageriale:

e Implicarea personalului;

e Definirea clard a obiectivelor si comunicare;

e Sustinerea si Incurajarea personalului;

e Adaptabilitatea si flexibilitatea muncii;

e Formare si dezvoltare profesionala;

e Gestionarea riscurilor si prevenirea conflictelor;

e Cultura organizationald si echipa.

Mod de administrare si utilitate. Completarea chestionarului dureaza aproximativ 15-20
de minute. Raspunsurile sunt anonime si sunt utilizate exclusiv pentru imbunatatirea managemen-
tului. Participantii sunt incurajati sa raspunda sincer, bazandu-se pe experientele lor reale. De
asemenea, chestionarul poate fi completat doar de catre echipa managerialda a companiei, pentru a

identifica independent modalitdtile de Tmbunatatire a managementului in organizatie. Scorurile
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mari indica implementarea frecventa a actiunilor manageriale considerate benefice pentru gestio-
narea riscurilor psihosociale. Scorurile mici evidentiaza domenii unde sunt necesare interventii
sau Tmbunatatiri. Aceasta contribuie la imbunatatirea proceselor de management si la crearea unui
mediu de munca mai sanatos si mai eficient.

Matricea evaluarii riscurilor psihosociale (Anexa 7)’

Scop: evaluarea si prioritizarea riscurilor psihosociale identificate in organizatie.

Structura matricei

Matricea este constituita din 6 coloane explicative: intrebare — nr. (se referd la nr. intrebarii
relevante din Chestionarul pentru identificarea riscurilor psihosociale, Anexa 5); risk (descrie
tipul de risc psihosocial evaluat); gravitate (1-5) (masoara severitatea impactului riscului asupra
angajatilor si organizatiei: 1=nesemnificativ, 5=critic); frecventa (1-5) (reflecta cat de des apare
riscul respectiv in cadrul organizatiei, 1=foarte rar, 5=foarte des); costuri de interventie (1-5)
(estimeaza resursele necesare pentru a reduce riscul, 1=costuri scazute, S=costuri ridicate);
prioritatea interventiei (Calculata in functie de gravitate, frecventa si costuri, pentru a determina
urgenta actiunilor necesare).

Mod de administrare si utilitate. Utilizarea matricei presupune cateva etape: se colecteaza
datele din chestionarele aplicate angajatilor; se evalueaza fiecare risc pe baza celor trei criterii
(gravitate, frecventa, costuri de interventie); se calculeaza prioritatea actiunilor de interventie dupa
formula: Prioritate=Gravitate xFrecventa+Costuri de interventie; in final, se prioritizeaza
riscurile in functie de valoarea obtinutd. Datele sunt structurate pe categorii de risc, fiecare
categorie fiind evaluata in functie de gravitate, frecventa si costurile de interventie. Rezultatatele
obtinute oferd o prioritate pentru interventie, permitand alocarea eficientd a resurselor pentru
gestionarea riscurilor.

Matricea clasificirii riscurilor psihosociale (Anexa 8)8

Scop: clasificarea riscurilor psihosociale in functie de nivelurile de influenta si implicare si
identificarea departamentelor sau a persoanelor responsabile, inclusiv a termenelor necesare
pentru implementarea actiunilor de interventie.

Structura matricei

Matricea este constituita din 6 coloane explicative: riscuri emergente locului de munca —
riscuri generate direct din caracteristicile activitatilor zilnice (de ex., volumul de munca, conditiile
de mediu); riscuri psihosociale generate la nivel microsocial — influentele interpersonale si

dinamica dintre angajati in cadrul echipelor; riscuri psihosociale generate la nivel mezosocial —

" Elaborata de autoarea lucririi.
8 Elaborati de autoarea lucririi.
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factori organizationali si culturali care afecteazd grupuri mai mari din organizatie; riscuri
psihosociale generate la nivel macrosocial — riscuri influentate de factori externi (de ex., politici
economice, legislatie, schimbari culturale); departament/persoana responsabila — entitatea
responsabild de gestionarea si reducerea riscurilor; termen de realizare — perioada limitd pentru
implementarea masurilor.

Mod de administrare si utilitate. Utilizarea matricei presupune cateva etape: se identifica
fiecare risc din organizatie; Se analizeaza si se clasifica riscurile in functie de nivelul lor de
influenta (emergent, microsocial, mezosocial, macrosocial); se atribuie responsabilitatea unui
departament sau unei personae si se Stabileste un termen clar pentru implementarea masurilor.
Rezultatatele obtinute oferd o clasificare a riscurilor psihosociale pe baza nivelurilor de influenta
si implicare, identificand in acelasi timp departamentele sau persoanele responsabile, inclusiv
termenele pentru implementarea actiunilor de interventie.

Preciziri privind utilizarea metodei studiului de caz in analiza, evaluarea si
gestionarea riscurilor psihosociale

Metoda studiului de caz este o tehnica de cercetare utilizata pentru a analiza in profunzime
un fenomen, o situatie sau un grup de indivizi intr-un context real (Cojocaru, 2010; Merriam 1998,
Babie, 2020). Aplicarea acestei metode in evaluarea riscurilor psihosociale permite o abordare
detaliata a factorilor de risc, impactului asupra angajatilor si eficientei programului de interventie
psihosociala. Utilizarea studiului de caz implica triangularea metodologica — combinarea mai
multe surse si metode de colectare a datelor pentru validare.

Studiul de caz utilizat In cercetarea noastrd integreaza instrumente atat calitative, cat si
cantitative, fiind structurat conform etapelor metodologiei de evaluare si gestionare a riscurilor
psihosociale, descrise in cele ce urmeaza.

Identificarea riscurilor si a persoanelor expuse — consta in identificarea factorilor de risc
psihosocial si a grupurilor vulnerabile. Aceasta implica: observatie directa (Anexele 2 si 3) a
comportamentului organizational, starii emotionale, performantei si angajamentului, starii de bine
si de sdnatate, absenteismului, fluctuatiei personalului, dinamicii echipelor si a mediului de lucru;
interviuri semistructurate (Anexa 4) cu angajati si manageri pentru a identifica sursele de risc;
chestionare semistructurate si standardizate (Anexa 1, 5 si 6) pentru a evalua perceptia angajatilor
asupra climatului organizational si a identifica factorii de risc psihosocial in organizatie; analiza
documentelor interne (ale organizatiei), cum ar fi baze de date privind absenteismul, fluctuatia
personalului si productivitatea.

Evaluarea si stabilirea prioritatii riscurilor — implica colectarea si analiza datelor pentru

a determina frecventa si gravitatea riscurilor si a nivelului unde acestea pot fi gestionate. La aceastd
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etapa se utilizeaza: matricea evaluarii riscurilor psihosociale (Anexa 7), clasificand factorii de
risc in functie de impact si probabilitate; matricea clasificarii riscurilor psihosociale (Anexa 8),
clasificand riscurile psihosociale in functie de nivelurile de influenta si implicare si identificarea
departamentelor/persoanelor responsabile, inclusiv a termenelor necesare pentru implementarea
actiunilor de interventie. Analiza comparativa intre diferite departamente sau categorii de angajati.

Luarea deciziilor privind masurile de preventie — in baza prioritizarii riscurilor, se
elaboreaza strategii de interventie, incluzand: masuri primare (optimizarea mediului de munca);
masuri secundare (formari pentru cresterea rezilientei in fata riscurilor psihosociale si gestionarea
stresului); masuri tertiare (programe de suport psihologic pentru angajatii afectati).

Intreprinderea de actiuni — implementarea masurilor decise se realizeaza prin: adaptarea
politicilor interne - pentru a include preventia, diminuarea impactului si cresterea rezilientei fata
de riscurile psihosociale; monitorizarea efectelor - prin evaluarea productivitatatii, monitorizarea
absenteismului si fluctuatiei personalului si prin colectarea periodica a feedback-ului;

Monitorizarea si revizuirea situatiei — ultima etapa presupune evaluarea eficientei
masurilor adoptate si ajustarea acestora, utilizind: sondaje periodice, pentru a verifica nivelul de
stres si satisfactia profesionald; analiza indicatorilor de performanta (productivitate) precum si a
absenteismului, fluctuatiei; actualizarea planului de actiune, in functie de rezultatele obtinute.

Metoda studiului de caz, aplicatd conform metodologiei de evaluare si gestionare a
riscurilor psihosociale, permite o analiza detaliatd a factorilor de risc, interventiilor adecvate si
impactului acestora asupra angajatilor. Aceasta contribuie la crearea unui mediu de munca mai
sigur.

Schema studiului de caz utilizat in cercetare

Introducere. Descrierea contextului general al organizatiei, importanta gestionarii
riscurilor psihosociale si justificarea alegerii organizatiei pentru studiu.

Prezentarea scopului si obiectivelor studiului de caz

Scopul: Identificarea si gestionarea riscurilor psihosociale in diverse tipuri de organizatii.
Obiectivele specifice:

Ol. Identificarea riscurilor psihosociale si a cauzelor acestora (analiza si interpretarea
datelor).

0O2. Evaluarea expunerii la risc prin analiza probabilitétii si impactului.

03. Clarificarea mecanismului de gestionare a riscurilor psihosociale.

O4. Propunerea de recomandari in vederea elaborarii unui program de gestionare a
riscurilor psihosociale.

O5. Implementarea programului de prevenire si interventie asupra riscurilor.
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Prezentarea organizatiei. Descrierea domeniului de activitate, a structurii organizatiei si
specificul activitatii care poate influenta riscurile psihosociale.

Lotul de subiecti

Descrierea participantilor la studiu (numar, distributie pe gen, varstd, nationalitate, etc.) si
repartizarea in grupuri (ex. grup de control si grup de interventie, daca este cazul).

Identificarea riscurilor psihosociale

Metode de investigare utilizate (chestionare, interviuri, fise de observatie etc.).

Clasificarea riscurilor psihosociale identificate (ex. stres ocupational, lipsa suportului
social, lipsa autonomiei, violenta verbala etc.).

Analiza si interpretarea datelor

Codificare tematica (pentru datele calitative).

Analiza statistica descriptiva (pentru datele cantitative).

Compararea rezultatelor obtinute din diferite metode de colectare.

Metode de evaluare a riscurilor

Utilizarea unei matrici de risc pentru clasificarea si prioritizarea riscurilor (Anexele 5 si 6).

Analiza riscurilor in raport cu standardele internationale (ex. OIM, EU-OSHA, OMS).

Determinarea mecanismului de gestionare a riscurilor psihosociale.

Strategii de prevenire §i interventie

Interventii primare (actiuni asupra cauzelor) — 1si propun optimizarea proceselor de munca
si crearea unui mediu organizational favorabil.

Interventii secundare (actiuni asupra riscurilor) - identificarea unor metode adaptate de
gestionare a riscului, ca de exemplu reglementarea conditiilor de munca si a pauzelor.

Interventii tertiare (cresterea rezilientei angajatilor) — prin programe de sprijin psihologic
si consiliere si prin implementarea unor politici de management al stresului.

Monitorizare §i evaluare

Evaluarea indicatorilor de referintd pentru verificarea impactului masurilor asupra starii de
bine a angajatilor si asupra disfunctionalitatilor organizationale (ex. productivitate, fluctuatie de
personal, satisfactia angajatilor etc.).

Compararea performantelor Intre grupurile analizate (daca este cazul).

Ajustarea strategiilor 1n functie de rezultate.

Concluzii si recomandari

Sinteza principalelor constatari.

Propuneri pentru imbunatatirea strategiilor de management al riscurilor.

Precizari privind analiza si prelucrarea datelor
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In prelucrarea si interpretarea datelor am utilizat metoda analizei de continut, respectand

in acest demers urmatoarele etape:

1.

Familiarizarea cu datele. Citirea repetata a raspunsurilor din interviuri, chestionare
semistructurate sau figse de observatii. Notarea primelor impresii si observatii generale.
Generarea codurilor initiale. Se identificd segmente de text relevante si li se atribuie
etichete (coduri). Codurile pot fi inductive (derivate din date — vin sa creeze o noua
teorie) sau deductive (bazate pe un cadru teoretic). Exemplu: Dacd un angajat
mentioneaza stresul cauzat de volum mare de munca, codul poate fi,,suprasolicitare”.
Identificarea temelor recurente. Gruparea codurilor similare pentru a identifica teme mai
largi. Exemple de teme in analiza riscurilor psihosociale: ,,stres ocupational ”, ,,lipsa
suportului social ”, ,, conflictul munca-familie .

Definirea si denumirea temelor. Se clarificd semnificatia fiecdrei teme si se da o
denumire precisda. Exemplu: in loc de ,,0bosealda” — ,,oboseald cauzata de suprasolicitare
si lipsa pauzelor”.

Interpretarea si raportarea rezultatelor. Se descriu temele identificate, folosind citate
relevante din date pentru a sustine concluziile. Se analizeaza relatiile dintre teme si
implicatiile acestora (cf. Cojocaru, 2010). Cercetarea noastra este una deductiva din

acest motiv temele au fost stabilite in primul capitol.

Descrierea grupului de subiecti

Ne-am propus sa identificam care sunt perceptiiile privind riscurile psihosociale la locul de

munca in Republica Moldova si in acest scop am realizat un studiu in randul salariatilor din diverse

sectoare. Studiul a inclus un esantion reprezentativ de 384 de persoane, selectate dintr-o populatie

totala de 623.600 de angajati, echivalenti cu timpul complet de munca. Marja de eroare este de

5%, ceea ce confera credibilitate rezultatelor obtinute.

La studiu au participat urmatoarele categorii de varsta (Fig. 3.1): 1) pana la 17 ani (3

subiecti, 0,8%); 2) 18-29 de ani (45 subiecti, 11,7%); 3) 30-39 de ani (137 subiecti, 35,7%); 4) 40-
49 de ani (89 subiecti, 23,2%); 5) 50-59 de ani (71 subiecti, 18,5%) si 6) 60 si peste 60 de ani (39
subiecti, 10,2%).
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Categorii de varsta

H 17 ani sau mai tanar
m 18-29 ani
= 30-39 ani
m 40-49 ani
m 50-59 ani

60 simai in varsta

Figura 3.1. Distributia subiectilor in functie de varsta
Distributia subiectilor in functie de sectorul de activitate (Fig. 3.2): public (204 subiecti,
53,0%) si privat (180 subiecti, 47,0%):

Sectoare vizate

B Sectorul privat
| Sectorul public

Figura 3.2. Distributia subiectilor in functie de sectorul de activitate
Participantii au diverse niveluri de educatie, reflectind diversitatea in educatie si pregatire
profesionala (Fig. 3.3): gimnaziu (26 subiecti, 6,8%); studii liceale (9 subiecti, 2,3%); colegiu (65
subiecti, 16,9%); studii superioare nefinalizate (15 subiecti, 3,9%); licenta (133 subiecti, 34,6%);
masterat (120 subiecti, 31,3%); doctorat (16 subiecti, 4,2%).
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Nivelul educatiei la respondenti

B Diploma de studii gimnaziale

B Diploma de liceu sau echivalent
= Colegiul profesional

m Studii superioare nefinalizate

B Licenta

= Masterat

= Doctorat

Figura 3.3. Distributia subiectilor in functie de nivelul de studii si pregatire profesionala
Distributia in functie de gen a subiectilor este echilibrata si reprezentativa: subiecti de gen

feminin (213 subiecti, 55,5%) si subiecti de gen masculin (171 subiecti, 44,5%) (Fig. 3.4).

Distributia pe sexe

® Feminin

B Masculin

Figura 3.4. Distributia subiectilor in functie de gen

Subiectii pentru studiile de caz au fost selectati in functie de organizatiile participante la
studiu: educatie si invatamant (131 subiecti, 33,9%), sanatate si asistenta sociala (83 subiecti,
21,6%), servicii dedicate clientului (47 subiecti, 12,1%) si domeniul IT (34 subiecti, 8,8%). De
asemenea, s-a realizat o selectie strategicd pentru a oferi o perspectivd diversificatd asupra
riscurilor psihosociale din diferite sectoare si contexte, avand in vedere specificitatea si relevanta
acestora in raport cu fenomenele sociale si economice recente (situatia pandemicd, care a implicat
telemunca si instruirea la distantd; domeniul IT — e-comert pentru o companie internationald; ONG
— criza refugiatilor). Alegerea organizatiilor din domeniile educatie si invatamant, ONG -asistenta

sociald, si IT — e-comert pentru o companie internationala reflectd intentia de a surprinde o gama
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largd de provocari, conditii de lucru si contexte organizationale care influenteazd riscurile

psihosociale.

3.3 Perceptii ale angajatilor din Republica Moldova fata de riscurile psihosociale

In prezent, locurile de munci nu sunt doar medii in care se desfisoara activitati
profesionale, ci si spatii in care angajatii interactioneaza cu ceilalti si sunt influentati de o varietate
de factori psihosociali care pot afecta semnificativ bunastarea lor mintala si emotionala. Prin
urmare, este important sa exploram diverse riscuri psihosociale cu care se pot confrunta angajatii
la locul de munca, luand in considerare perceptiile si experientele lor n raport cu aceste riscuri.

Prin intermediul unor itemi care presupun raspunsuri deschise (Va rugam sa enumerati
cdteva riscuri psihosociale cu care se confrunta angajatii din diferite medii organizationale;
Va rugam sa enumerati cdteva riscuri psihosociale cu care se confrunta angajatii din mediul
organizational in care activati) am solicitat subiectilor enumerarea riscurilor psihosociale
intdlnite in diverse organizatii, inclusiv in organizatiile in care activeaza participantii la studiu.
Totodata, prin acest studiu ne-am propus sa evaluam si nivelul de cunoastere al angajatilor din
Republica Moldova privind riscurile psihosociale asociate locului de munca si sa identificim daca
exista riscuri specifice relevante pentru populatia noastra.

Astfel, constatam ca cele mai frecvente riscuri identificate sunt: stresul, volumul excesiv

de munca si arderea profesionala. Datele sunt prezentate in Figura 3.5.

Perceptia si cunoasterea riscurilor psihosociale la locul de munca in
Republica Moldova B Volumul excesiv de munca

B Arderea profesionald
= Stresul

B Nu au avut cunostinte clare
despre riscurile psihosociale

W Agresivitate, violentd, abuzde
putere, conflicte, bullying,

discriminare |
B Remunerare scazutd

Figura 3.5. Perceptia si gradul de informare privind riscurile psihosociale 1a locul de
munca
Stresul a fost identificat ca unul din principalii factori de risc psihosocial (30%). Subiectii

indica presiunea excesiva, presiunea timpului, insecuritatea si instabilitatea ca fiind factori majori
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care amplifica stresul la locul de munca. Volumul excesiv de munca a fost mentionat de 18% dintre
subiecti, in acest context fiind mentionate Tn mod special munca peste program, care presupune
eforturi suplimentare si suprasolicitarea care deriva in consecinta. Arderea profesionala — un alt
factor esential de risc psihosocial, a fost raportatd de 15% dintre participantii la studiu, fiind
indicate stari de epuizare emotionald, surmenaj si oboseala.

Alte riscuri mentionate de subiecti se refera la:

o Agresivitate, violenta, abuz de putere, conflicte, bullying, discriminare — 11%;
e  Remunerare scazuta — 4%;

o Comunicare ineficienta — 2%);

e Schimbari organizationale prost gestionate — 2%

o Conditii de munca — 2%.

De asemenea, este important de mentionat ca 27% dintre subiecti nu au avut cunostinte
clare despre riscurile psihosociale sau nu au putut identifica vreun risc specific. Tn plus, 4% dintre
subiecti au considerat ca nu exista riscuri psihosociale relevante 1n organizatiile lor.

Rezultatele sugereaza ca mediul de munca din Republica Moldova se confruntd cu
provocdri semnificative legate de stres, volumul excesiv de munca si arderea profesionala.
Diversitatea riscurilor psihosociale, precum agresivitatea si comunicarea ineficientd, indica
necesitatea unor interventii pentru Imbunatatirea conditiilor de munca si a gestionarii riscurilor.

Chiar daca o treime dintre respondenti au identificat stresul ca fiind un risc psihosocial
semnificativ, lipsa discutiei detaliate despre factorii specifici de stres indica faptul ca nivelul de
cunoastere a riscurilor psihosociale ar putea fi relativ limitat.

Dat fiind faptul ca respondentii nu au fost capabili sd descrie in mod clar ce anume le
provoaca stresul — de ex. presiunea de a respecta termenele, volumul de munca sau conflictele
interpersonale — asta sugereaza ca, desi sunt constienti de existenta stresului, nu au o infelegere
completa a factorilor care il genereaza sau nu pot sd isi exprime clar aceste cauze. Astfel,
constientizarea riscurilor specifice poate fi subevaluata, iar angajatii ar putea si nu fie complet
pregatiti sa identifice si sd gestioneze sursele de stres la locul de munca. Pentru a gestiona riscurile
psihosociale Tn mod eficient, trebuie sa se acorde mai multa atentie capacitatii fiecarui individ de
a identifica factorii specifici care conduc la stres si alte riscuri. In acest context, ar fi util ca
organizatiile sd implementeze programe educationale s\ masuri de prevenire specifice, pentru ca
angajatii sa Invete nu doar sa recunoasca riscurile, dar si sa Inteleagd sursele acestora si cum pot fi

gestionate.
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O baza solida pentru analiza perceptiilor privind riscurile psihosociale la angajatii din

Republica Moldova este oferita de intrebarile cu raspunsuri inchise, la care respondentii au indicat

frecventa unor situatii, pe o scala de tip Likert: ,, niciodat

a”, ,foarte rar”, , uneori”, , deseori”,

,foarte des”, , intotdeauna”. Rezultatele evidentiazd aspecte privind cultura organizationala,

relatiile la locul de muncd, volumul de munca si termene specifice, situatii traumatizante s.a., in

total 11 aspecte (Tab. 3.2).

Tabelul 3.2. Rezultatele obtinute in urma aplicarii chestionarului privind identificarea

riscurilor psihosociale (Anexa 5)

Nr. . n
g |¢ = | |3
S e = = o) D
g |5 |§ | |5 |
'2 L? -] o LI? (E (4]
Riscuri psihosociale
1. | Cultura Tendinta de a blama pe altii 19.8 24% 32.3 14.8 7.3% | 1.8%
organizatio | atunci cand lucrurile merg % % %
nala prost sau de a nega prezenta
problemei
Cerinte care fac ca angajatii 14.2 16.3 25.6 24.9 13.2 5.7%
sa lucreze 1n mod obisnuit % % % % %
prea mult, multe ore sau sa-si
ia de lucru acasa
Diferente individuale intre 29.6 28.3 29.1 8.1% | 3.9% |1%
angajat si cultura % % %
organizationalad
Directii si politici 27.4 26.4 26.1 | 125 55% | 2.1%
organizationale neclare % % % %
2. | Volumul si | Prea multe sarcini de realizat | 4.7% | 156 |30.9 |27.3 |151 |6.5%
ritmul de intr-un timp scurt % % % %
funea Un volum de munca 9.1% | 156 |30.6 |247 |117 |83%
supradimensionat % % % %
Un volum de munca 35.2 32.8 22.8 7.1% | 1.3% | 0.8%
subdimensionat % % %
Intreruperi aleatorii si 16.6 27.8 37.4 14% 3.4% | 0.8%
sustragerea atentiei de la % % %
activitatea exercitata
Intarzieri in ocuparea locurilor [ 29.9 | 24% [279 [13.8 |[3.1% |1.3%
vacante % % %
3. | Mediul de Mediul de munca 22.6 23.1 27% | 145 9.6% | 3.1%
munca neprielnic, prea frig sau prea | % % %
cald, iluminare neadecvata,
zgomot etc.
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Expunerea | Expunerea la evenimente 44% | 24.9 17.8 | 6% 52% | 2.1%
la traumatizante, solicitarea % %
evenimente | emotionald, tratarea
traumati- oamenilor muribunzi etc.
zante
Lipsa Existenta unui dezechilibru 281 |313 |273 |81% |3.9% |1.3%
controlului | intre cerintele postului si % % %
competenta lucratorului
Lipsa de influenta asupra 24.6 29.3 22.8 16.2 3.9% | 3.1%
modului Tn care sunt % % % %
indeplinite sarcinile de lucru
Lipsa uni cadru 24.3 27% | 20.2 |17.3 6.8% | 4.5%
de impartasire a opiniilor si % % %
informatiilor precum si luarii
impreuna a deciziilor
Lipsa controlului asupra 258 | 316 |287 |84% |29% |2.6%
activitatilor de munca % % %
Lipsa de consultare sau 239 |291 [265 |106 | 7% 2.9%
aducere la cunostinta % % % %
prealabild a modificarilor
privind locul de munca sau
incarcarea in munca
Teama privind securitatea 298 | 204 |283 |126 |58% |3.1%
muncii % % % %
O adaptare proasta sau 28.8 295 | 345 |44% |16% |1.3%
inadecvata pentru activitate % % %
Lipsa Activitate plictisitoare sau 245 266 331 |115 |21% |2.3%
creativitatii | repetitiva % % % %
. repetitivi- ‘"5 rea putind/prea mult 132 | 21% | 46% |12.7 |4.9% |2.1%
atea L.
- formare pentru activitate % %
sarcinilor
Munca in Munca in ture de noapte, ore | 39.3 26.3 20.1 8.6% | 3.6% |2.1%
ture si orele | de lucru neprevazute, in afara | % % %
de lucru programului de munca,
neregulate | urgentele
Ambiguitat | Personalul simte c3 activitatea | 26.8 | 27.4 | 245 |116 |53% |4.5%
ea rolului si | 1i cere sa se comporte in mod | % % % %
responsabili | conflictual in acelasi timp
tatea simte o confuzie 1n legatura cu
excesiva modul 1n care sd se comporte
Contactul constant si solicitant | 14.4 15.7 26.8 18.4 10.2 14.4
cu personalul sau clientii % % % % % %
Comunicare | Relatii proaste cu ceilalti 30.1 39.1 246 |41% |1.6% |0.5%
a si relatiile % % %
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interpersona | Lipsa de incredere — politica 33.7 29.5 23.2 |194% | 2.1% |21%
le de birou vicioasa perturba % % %
comportamentul pozitiv
Lipsa de comunicare si 19.5 27% | 36.6 |125 |34% |1%
consultatii % % %
10. | Hartuirea, Hartuire sexuala 878 |62% |3.9% |1% 0.8% | 0%
mobbingul %
Efj‘l‘l ol | Haruire rasiala 752 | 159 |7.3% |13% |0% | 0%
yng % %
11.| Violenta din | Agresiune 454 | 227 |198 |[89% |23% |0.8%
partea % % %
tertilor —— -
’ Contactul cu clienti violenti 282 |30% |256 |7.8% |57% |2.6%
sau nemultumiti % %
12.| Dezechilibr | Niveluri scazute de 229 247 | 279 |156 | 6% 2.9%
uefort- recunoastere $i recompense % % % %
fecompensa Lipsa de sustinere din partea 318 | 258 [30.2 |89% |29% |0.5%
conducatorilor si colegilor % % %
Lipsa de recunoastere, de 21.9 24% | 305 |[156 |4.9% |3.1%
apreciere % % %
Lipsa corectitudinii privind 27% | 24.9 32% |[105 |3.9% |1.6%
performanta % %
13. | Conflictul Lipsa echilibrului intre viata 18% | 225 |31.9 |16.7 2.9% | 1%
intre viata profesionald si cea privata % % %
profesionala
si cea
personala
14. | Incertitudin | Lipsa oportunitatii de a face 296 |217 |236 |139 |6.8% |4.5%
ea in carierd | carierd % % % %
si lipsa Personalul este nesigur in 212 | 246 |28% |14.7 |7.3% |4.2%
progresului | legatura cu ce se intAmpla i % % %
profesional | incotro se indreapta lucrurile
pentru el
Lipsa identificarii si 272 | 277 325 |58% |47% |2.1%
atasamentui fatd de companie | % % %
si lipsa satisfactiei de la
rezultatul muncii

Intrebirile chestionarului au fost selectate si adaptate dupa o clasificare utilizata in Studiul
privind Elaborarea Cerintelor de Securitate si Sandtate pentru prevenirea Expunerii Lucratorilor
la Riscuri Psihosiciale (Institutul National de Cercetare Dezvoltare pentru Protectia Muncii ,, Al
Darabont”, Bucuresti, 2013).

TIn figurile 3.6 si 3.7, vom ilustra datele privind frecventa concediului de boali si a

prezentarii la locul de munca in stare de oboseala sau boala.
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Frecventa accesarii concediului medical de catre respondenti in
ultimul an de activitate profesionala

B Niciodata

B Foarterar
W Uneori

B Deseori

B Foarte des

® intodeauna

Figura 3.6. Frecventa accesirii concediului medical de cétre respondenti in ultimul an de

activitate profesionala

Frecventa accesarii concediului medical de cétre respondenti in ultimul an de activitate

profesionala (Fig. 3.6) a relevat urmatoarele rezultate: 1) niciodata (199 subiecti, 51.6%); 2) foarte
rar (128 subiecti, 33.2%); 3) uneori (47 subiecti, 12.2%); 4) deseori (4 subiecti, 1%); 5) foarte des

(3 subiecti, 0.8%) si 6) intodeauna (5 subiecti, 1.3%).

in ultimul an de activitate profesionala

Frecventa prezentarii la locul de munca in stare de boald sau epuizare

B Niciodata

M Foarterar
H Uneori

W Deseori

M Foarte des

® intodeauna

Figura 3.7. Frecventa prezentirii la locul de munci in stare de boala sau epuizare in

ultimul an de activitate profesionala

Frecventa prezentarii la locul de munca in stare de boald sau epuizare in ultimul an de

activitate profesionald (Fig. 3.7) a relevat urmatoarele rezultate: 1) niciodata (33 subiecti, 8.6%);
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2) foarte rar (81 subiecti, 21%); 3) uneori (124 subiecti, 32.2%); 4) deseori (99 subiecti, 25.7%);
5) foarte des (32 subiecti, 8.3%) si 6) intodeauna (16 subiecti, 4.2%).

Astfel, din datele prezentate in tabelul 3.2 si figurile 3.6 si 3.7, putem face urmatoarele
constatari.

Prezenteismul este un fenomen prin care angajatii se prezinta la locul de munca chiar si
atunci cand sunt bolnavi sau epuizati. Datele studiului arata ca 38,2% dintre angajati vin deseori
la munca atunci cand sunt bolnavi sau epuizati, in timp ce doar 8,6% au declarat ca nu au facut
niciodata acest lucru. Acest comportament poate fi determinat de teama de a pierde locul de munca,
de presiunile de performanta sau de lipsa unui suport adecvat pentru sanatatea angajatilor in cadrul
organizatiei. Totusi, prezenteismul poate duce la scaderea productivitatii, cresterea ratei de erori
sl agravarea problemelor de sandtate ale angajatilor.

Cerintele de munca excesive — cum ar fi lucrul peste program sau aducerea de lucru acasa,
volum de munca supradimensionat, prea multe sarcini de realizat intr-un timp scurt sunt raportate
deseori de 25,63% dintre angajati, iar foarte des de 13,33%. Acest tip de presiune poate duce la
burnout, scaderea moralului si reducerea calitatii vietii personale. Organizatiile ar trebui sa fie
atente la distributia sarcinilor si sa asigure un echilibru intre cerintele de munca si capacitatile
angajatilor.

Contactul frecvent si solicitant cu clientii sau cu personalul intern poate fi o sursd
semnificativa de risc pentru angajati. In special, situatiile in care angajatii trebuie si interactioneze
cu clienti violenti sau nemultumiti pot duce la anxietate si burnout. Aproximativ 20,5% dintre
angajati au raportat cd se confruntd deseori cu astfel de interactiuni dificile. Este crucial ca
organizatiile sd ofere instruire in gestionarea conflictelor si sa asigure un suport psihologic adecvat
pentru angajatii expusi frecvent acestor situatii.

Lipsa de consultare si informare a angajatilor inainte de implementarea schimbarilor
majore poate duce la incertitudine, stres si scaderea moralului, 28,6% dintre angajati au raportat
ca nu sunt informati in mod adecvat despre modificarile care ii afecteaza. Angajarea angajatilor in
procesul decizional si asigurarea unei comunicdri transparente sunt esentiale pentru mentinerea
unui mediu de lucru pozitiv.

Lipsa echilibrului intre viata profesionala si cea privata — atunci cand angajatii nu reusesc
sa mentind un echilibru sdnatos intre munca si viata personald, pot aparea efecte negative asupra
starii lor de bine, cum ar fi oboseala cronica, scaderea satisfactiei profesionale si dificultiti in
relatiile personale. Datele arata ca 27,6% dintre angajati experimenteaza deseori sau intotdeauna
aceastd problema. Lipsa echilibrului poate conduce la epuizare, absenteism si o scadere generala

a performantei.
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Conditiile de munca inadecvate (temperatura extrema, iluminarea necorespunzatoare sau
zgomotul excesiv) au fost raportate ca fiind deseori intélnite de 14,5% dintre angajati, iar foarte
des de 9,6%. Un mediu de lucru neprielnic poate afecta sanatatea fizica si psihologica a angajatilor,
reducand astfel eficienta si crescand riscul de accidente.

Tendinta de blamare si negarea problemelor — intr-o cultura organizationald in care se
practica blamarea si negarea problemelor, angajatii pot simti un nivel ridicat de stres si nesiguranta.
Datele arata ca 32,3% dintre angajati observa uneori aceastd tendinta, in timp ce 14,8% deseori. O
astfel de culturd poate duce la demotivare, teama de asumare a responsabilitatii si o scadere a
initiativei. Este esential pentru organizatii sa promoveze un mediu in care greselile sunt privite ca
oportunitati de Invatare si nu ca motive de pedeapsa.

Lipsa recunoagterii si a recompenselor adecvate este o problema identificata uneori de
27,9% dintre angajati, iar deseori de 15,6%. Aceasta poate duce la scaderea motivatiei si a
performantei. Organizatiile trebuie sd recunoasca si sa recompenseze in mod adecvat contributiile
angajatilor pentru a mentine un nivel ridicat de angajament si satisfactie.

Angajatii pot simti confuzie si frustrare atunci cand li se cere sa adopte comportamente
conflictuale sau contradictorii, ceea ce se poate manifesta prin stres si scaderea satisfactiei la locul
de munca. De exemplu, un angajat poate fi instruit sa fie ferm cu clientii pentru a respecta politicile
companiei, dar in acelasi timp sa fie amabil si empatic, ceea ce poate genera confuzie in legatura
cu modul corect de a se comporta. Aproximativ 18,2% dintre angajati au mentionat ca se confrunta
deseori cu aceasta confuzie in roluri.

Formare inadecvata — lipsa unei formari profesionale adecvate poate duce la inadecvarea
intre competentele angajatilor si cerintele postului. Aproximativ 46% dintre angajati au raportat
ca se confruntd uneori cu formare inadecvatd. Aceasta poate duce la scdderea motivatiei,
performanta redusa si absenteism. O formare inadecvata poate fi prea putina sau chiar prea multa,
sau sd nu corespunda cu necesitdtile angajatilor. O formare corespunzatoare este esentiala pentru
dezvoltarea competentelor angajatilor si pentru adaptarea lor la cerintele dinamice ale pietei
muncii.

Intreruperile frecvente si sustragerea atentiei sunt factori semnificativi care pot afecta
productivitatea si sdnatatea mintald a angajatilor, 23,7% dintre angajati raporteaza ca se confrunta
deseori cu astfel de probleme. Aceste intreruperi pot duce la frustrare, cresterea nivelului de stres
si scdderea calitatii muncii. Este important ca organizatiile sa implementeze masuri pentru a
minimiza astfel de intreruperi, cum ar fi crearea unor spatii de lucru linistite sau stabilirea unor

perioade de lucru fara intreruperi.
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Lipsa de comunicare eficienta si de consultatii in organizatii poate crea un mediu de lucru
neprietenos si confuz. Conform datelor, 36,6% dintre angajati au raportat ca se confrunta uneori
cu lipsa de comunicare, iar 12,5% deseori. Aceasta situatie poate duce la dezorientare in randul
angajatilor, conflicte interne si o lipsd de aliniere cu obiectivele organizationale. O comunicare
deficitara poate de asemenea submina increderea in leadership si poate limita capacitatea de a
gestiona eficient schimbarile.

Sarcini repetitive — activitatile plictisitoare sau repetitive sunt raportate deseori de 11,5%
dintre angajati. Acest tip de munca poate duce la scaderea angajamentului, frustrare si o rata
crescuta de erori. Diversificarea sarcinilor si rotirea posturilor sunt strategii eficiente pentru a
mentine interesul si motivatia angajatilor.

Lipsa controlului asupra activitatilor de munca este un alt factor de risc, 28,7% dintre
angajati au indicat ca se confrunta uneori cu aceasta problema, iar 8,4% deseori. Lipsa de control
poate duce la sentimente de neputinta, stres si frustrare. Organizarea muncii intr-un mod care sa
permitd angajatilor sd aiba un anumit grad de autonomie si influentd asupra muncii lor poate
imbundtati satisfactia si angajamentul.

Lipsa suportului social in cadrul organizatiei poate afecta grav sandtatea mintald a
angajatilor. Fara sprijinul colegilor si al superiorilor, angajatii pot experimenta Sentimente de
izolare si scaderea moralului. Astfel, 30.2% dintre angajati au raportat ca se simt uneori lipsiti de
suport social. Crearea unei culturi organizationale suportive si deschise, incurajand interactiunile
pozitive si sprijinul reciproc, poate contribui la imbunatatirea stérii de bine a angajatilor.

Expunerea la evenimente traumatizante si solicitarea emotionala angajatii expusi la
evenimente traumatizante, cum ar fi violenta la locul de muncd sau tratarea persoanelor
muribunde, pot suferi traume psihologice si stres post-traumatic. Aceastd problema este frecvent
intdlnita in profesii precum cele din domeniul sanatatii, fortele de ordine sau asistentd sociala.
Conform datelor din studiu, 17,8% dintre angajati au raportat ca se confrunta uneori cu evenimente
traumatizante si solicitare emotionala. Este crucial ca organizatiile sa ofere suport adecvat, inclusiv
consiliere psihologica, pentru a sprijini angajatii afectati de aceste riscuri.

Adaptarea necorespunzaitoare a angajatilor la cerintele postului poate duce la stres si
scaderea performantei, 34.5% dintre angajati au raportat ca se confruntd uneori cu dificultati de
adaptare. Acest aspect poate fi ameliorat prin oferirea de suport organizational adecvat, cum ar fi
sesiuni de formare, mentorat/supervizare si evaludri periodice pentru a asigura compatibilitatea
intre competentele angajatilor si cerintele postului.

Lipsa identificarii i atasamentului fata de companie angajatii care nu se identifica cu

valorile si cultura organizationald a companiei lor pot experimenta o scadere a angajamentului si
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0 dispozitie negativa fatd de munca. Diferentele individuale, cum ar fi valorile personale care nu
se aliniazd cu cele ale companiei, pot duce la confluente si tensiuni. Tn cadrul studiului, 32.5%
dintre angajati au raportat cd se confruntd uneori cu o lipsd de identificare cu organizatia lor.
Relatiile interpersonale proaste - sunt raportate de 39.1% dintre angajati ca fiind o
problema foarte rar intalnita, iar de 24.6% ca fiind o problema uneori prezentd. O culturd
organizationalda care nu sustine relatiile pozitive si colaborative poate duce la izolare, scaderea
moralului si conflicte. Promovarea unui mediu de lucru suportiv si deschis poate contribui la o

atmosfera de munca mai sanatoasa si mai productiva.

3.4 Studiu de caznr 1: Manifestiri si modalititi de gestionare a riscurilor psihosociale
in cadrul unei institutii cu profil educational (in timpul pandemiei COVID-19)

Pandemia COVID-19 a introdus restrictii severe pentru a limita raspandirea virusului,
creand astfel o dilemd intre protejarea vietii si mentinerea libertatilor individuale. Restrictiile,
precum autoizolarea si telemunca, desi necesare pentru reducerea riscului de infectie cu SARS-
CoV-2, au generat riscuri psihosociale semnificative pentru profesori.

Contextul si specificul profesiei de profesor

Profesorii joacd un rol esential in educatia si dezvoltarea elevilor. Conform Dictionarului
explicativ al limbii romane (1998), profesorul este o persoand calificata care preda, indruma si
educa. Aceasta profesie necesitd vocatie, interactiuni constante cu elevii, parintii si colegii, si
capacitatea de a mentine relatii armonioase si constructive (Cosmovici si lacob, 2008).

Paun (2017) identifica trei competente esentiale pentru profesori:

o Competenta profesionala — implica cultura specifica si competenta interumana necesara
pentru lucrul cu elevii si cooperarea cu colegii;
e Capacitatea de a intretine raporturi satisfacdatoare cu Cei care ocupd functii de conducere

— profesorii sunt supusi presiunii controlului si evaludrii periodice din partea acestora;

o Competenta de a intretine bune relatii cu beneficiarii (elevi, parinti, comunitate) — lucrul
cu grupurile este esential.

Riscurile psihosociale Tn timpul pandemiei

Pandemia COVID-19 a generat riscuri psihosociale specifice pentru profesori, datorita
tranzitiei rapide la telemunca si autoizolare. Agentia Europeana pentru Sanatate si Securitate in
Munca (OSHA) a oferit ghiduri pentru adaptarea locurilor de munca, dar multe dintre provocari
au persistat.

Scopul studiului de caz
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Scopul acestui studiu de caz este de a identifica si analiza riscurile psihosociale intimpinate
de cadrele didactice din invatamantul profesional tehnic secundar din Republica Moldova in
perioada pandemiei COVID-19 (cf. Zubco, 2021c). Studiul urmareste sa evidentieze principalele
provocari si sa ofere recomandari pentru Imbunatétirea climatului organizational si a bunastarii
profesorilor pe termen lung.

Obiectivele specifice

Ol. Identificarea principalelor riscuri psihosociale si a efectelor acestora asupra angajatilor
(Anexa 1).

O2. Evaluarea modului in care riscurile psihosociale au afectat climatul organizational si
relatiile profesionale dintre cadrele didactice, elevi, parinti si colegi (Anexa 1).

0O3. Evaluarea impactului pandemiei asupra starii emotionale a profesorilor, identificand
factorii care au influentat sanatatea lor mintald si emotionala pe durata acestei perioade (Anexa 1).

O5. Examinarea strategiilor de adaptare adoptate de institutia de Invatdmant in perioada
pandemiei si a efectelor acestora asupra sanatatii psihosociale (actele legislative citate si interviul
nestructurat cu specialistul in protectia muncit).

06. Formularea de recomandari pentru o abordare sustenabila a riscurilor ca rezultat al
evaludrii, analizei si interpretarii datelor ( metoda codificarii tematice, si a matricelor — Anexele 7
si 8) si gestionare (de imbunatatire a politicilor organizationale si a resurselor educationale pentru
a preveni si gestiona riscurile psihosociale in eventualitatea altor situatii similare).

O7. Investigarea masurilor implementate dupa ridicarea restrictiilor (interviu nestructurat
cu specialistul in protectia muncii).

Prezentarea organizatiei

Institutia de Invatamant profesional tehnic secundar se ocupd cu formarea profesionald a
elevilor in domenii tehnice, oferind o educatie specializatd care combind instruirea teoretica cu
experienta practica. Elevii sunt pregititi pentru diverse cariere tehnice printr-un curriculum care
include atat cursuri de baza in domeniul tehnic ales, cat si stagii de practica in industrie. Aceasta
pregdtire permite elevilor sa dezvolte competente tehnice si abilitati practice necesare pentru a
raspunde cerintelor pietei muncii.

Institutia de invatdmant profesional tehnic secundar a fost supusd unor reglementari
speciale in perioada martie 2020 — Tnceputul anului 2022, in care accesul in institutii a fost
restrictionat din cauza pandemiei de COVID-109.

Regulamente aplicate in activitatea institutiei

Regulamentul-Cadru de Organizare a Invdatamantului Profesional Tehnic. In conformitate

cu acest regulament, institutia a fost obligata sa adapteze structura si metodologia de predare pentru
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a respecta noile cerinte impuse de situatia exceptionala. Aceste ajustdri au inclus modificari in
modul de desfasurare a lectiilor practice si teoretice, avand in vedere limitarile de acces si
distantare fizica.

Codul Educatiei al Republicii Moldova nr. 152/2014: Art. 51, alin. (1) din Codul Educatiei
stipuleazd masurile care trebuie luate pentru a asigura continuitatea procesului educational in
situatii exceptionale. In perioada de restrictii, institutia a aplicat aceste masuri pentru a mentine
standardele educationale, adaptind metodele de predare si evaluare.

Disporzitia nr. 1 din 18 martie 2020 a Comisiei pentru Situatii Exceptionale a Republicii
Moldova. Aceasta dispozitie a stabilit cadrul legal pentru restrictiile aplicabile in cadrul institutiilor
educationale, inclusiv masurile de prevenire a raspandirii virusului si adaptarea corespunzatoare a
activitatilor educationale. Institutia a respectat aceste masuri, implementand solutii alternative
pentru desfasurarea lectiilor, inclusiv utilizarea tehnologiilor digitale.

Ordinul nr. 843/19.08.2020. Ordinul a specificat detalii suplimentare privind organizarea
procesului educational in invatamantul profesional tehnic in contextul restrictiilor pandemice.
Institutia a urmat directivele acestuia, asigurdnd continuitatea educationald prin metode adaptate,
care au inclus lectii online si suport suplimentar pentru elevi in conditii de siguranta.

In perioada de restrictii, institutia a adoptat masuri specifice pentru a asigura continuitatea
educationala si siguranta elevilor si personalului:

e Adaptarea lectiilor — lectiile teoretice au fost desfasurate online sau in format hibrid, in
conformitate cu reglementarile si dispozitiile oficiale, iar lectiile practice au fost ajustate
pentru a respecta normele de distantare sociala si igiena;

e Masuri de siguranta — au fost implementate protocoale stricte pentru igiena si sigurantd in
cadrul caminului si al altor spatii educationale, conform cerintelor legale.

Lotul de subiecti

Studiul s-a desfasurat in cadrul unei institutii de invatamant profesional tehnic secundar,
implicand un grup de subiecti format din 25 de cadre didactice. Aceste cadre didactice au fost
selectate pentru a reflecta diversitatea experientelor si a perceptiilor privind climatul
organizational precum si a situatiilor de risc cu care se confruntd in perioada pandemiei. Dintre
acestea — 44% subiecti de gen masculin si 56% subiecti de gen feminin, cu varsta medie de 42 de
ani si situatia maritala 92% casatoriti.

Metode de investigare

Pentru a explora atmosfera psihologica si impactul pandemiei asupra muncii profesorilor,
s-a utilizat metoda anchetei in baza unui chestionar cu intrebari deschise ,,Climatul organizational

in institutiile de invatamant pe timp de pandemie” (Anexa 1). Chestionarul a avut ca scop
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colectarea de date despre perceptiile profesorilor privind climatul organizational si dificultatile
intdmpinate. Metoda codificarii tematice precum si matricile de evaluare si clasificare a riscurilor
psihosociale (Anexele 5 si 6) au fost utilizate pentru analiza riscurilor psihosociale.

Riscurile psihosociale identificate

Cadrele didactice care au fost subiectii acestui studiu de caz au raportat urmatoarele riscuri
psihosociale:

Satisfactia profesionala: lipsa recompenselor emotionale — profesorii nu mai beneficiaza
de feedback-ul direct din partea elevilor, ceea ce reduce motivatia si satisfactia profesionala (risc
frecvent de gravitate scazuta, gestionabil la nivel micro- si mezosocial);

Relatii interpersonale la locul de munca: izolarea si comunicarea limitata — telemunca a
perturbat comunicarea didacticd din cauza problemelor tehnice si a conditiilor nefavorabile de
acasa ale elevilor (risc frecvent de gravitate scazuta, gestionabil la nivel micro- si mezosocial);

Volumul de munca supradimensionat: Cresterea volumului de muncd a dus la oboseala si
la dificultati in echilibrarea vietii de familie cu cea profesionala (risc frecvent de gravitate ridicata,
gestionabil la nivel macrosocial);

Lipsa controlului asupra situatiei: incertitudinea legata de desfasurarea muncii si a
examenelor a cauzat anxietate si stres (risc frecvent de gravitate medie, gestionabil la nivel
macrosocial);

Mediul si echipamentul de munca inadecvate: lipsa tehnologiei adecvate si a accesului la
internet a redus eficienta predarii si a crescut nivelul de stres al profesorilor (risc frecvent de
gravitate medie, gestionabil la nivel macrosocial);

Dezechilibrul efort-recompensa: remuneratiile financiare scazute si lipsa recompenselor
sociale a afectat negativ moralul profesorilor (risc frecvent de gravitate medie, gestionabil la nivel
macrosocial);

Relatii interpersonale la locul de munca si suportul social: lipsa suportului din partea
managerilor, isotita de presiunea pentru obtinerea rezultatelor, in conditiile dificile ale pandemiei,
a agravat stresul si frustrarea profesorilor. Izolarea sociala — profesorii au trait stari de nesiguranta
si anxietate din cauza izolarii sociale si fizice (risc frecvent de gravitate medie, gestionabil la nivel
micro- si mezosocial).

Actiuni de prevenire, detensionare si remediere

Gestionarea riscurilor in contextul post-pandemic

Dupa ridicarea restrictiilor, in anul 2022, institutiile de invatamant au fost provocate sa

abordeze riscurile psihosociale reziduale si sd implementeze masuri pentru Imbundtatirea
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climatului organizational. Tn cele ce urmeazi, prezentim modalititile de gestionare a riscurilor
psihosociale 1n institutia vizata, in contextul post-pandemic. Astfel, s-a recurs la urmatoarele:

Restabilirea comunicarii eficiente: promovarea comunicarii directe intre cadrele didactice,
elevi si parinti pentru a facilita feedback-ul si interactiunea constructiva;

Reducerea volumului de munca si echilibrarea sarcinilor: dupa revenirea la regimul
obisnuit de munca, profesorii nu mai sunt obligati sa dubleze volumul de informatii, cum ar fi
prezentarile PowerPoint, ceea ce ajutd la prevenirea suprasolicitarii si la mentinerea unui echilibru
intre viata profesionald si cea personala;

Evaluarea si modernizarea echipamentelor: investitia in tehnologie si resurse necesare
pentru a sprijini predarea eficientd si pentru a reduce problemele tehnice care afecteaza procesul
educational, a fost realizatd partial si insuficient;

Imbundtatirea recompenselor si recunoasterii: reluarea activitatilor extrascolare, cum ar
fi, de ex., expozitiile, participarea la targuri si promovarea invatamantului dual, a facilitat
implementarea unor proceduri de recunoastere si recompensare, stimuland astfel motivatia si
satisfactia profesionald;

Promovarea unei culturi organizationale pozitive: imbunatatirea climatului organizational
prin organizarea de evenimente de team-building, sesiuni de formare profesionala si dezvoltarea
unei atmosfere de colaborare si suport reciproc;

Monitorizarea continud a starii de bine a cadrelor didactice: realizarea de evaluari
periodice pentru a monitoriza si a aborda riscurile psihosociale pe termen lung.

Monitorizare si rezultate

Media anuald a reusitei scolare per institutie in perioada pandemica — 6.15

Media anuald a reusitei scolare per institutie in perioada post pandemica — 6.7

Mecanismul de gestionare a riscurilor psihosociale l1a locul de munca

Institutia de invatamant profesional tehnic secundar dispune de specialist in protectia
muncii (SSM), care a avut un rol important in perioada pandemiei COVID-19 si in gestionarea
riscurilor psihosociale. Specialistul SSM a monitorizat respectarea reglementarilor impuse de
Disporzitia nr. 1 din 18 martie 2020 a Comisiei pentru Situatii Exceptionale a Republicii Moldova
si Ordinul nr. 843/19.08.2020 privind detalii suplimentare referitor la organizarea procesului
educational in invatamantul profesional tehnic in contextul restrictiilor pandemice, a coordonat
aplicarea masurilor de prevenire a raspandirii virusului in institutie si a sprijinit adaptarea
procesului educational la noile cerinte de siguranta. Este important de mentionat faptul ca, desi
specialistul 1n protectia muncii (SSM) nu a beneficiat de o instruire formald specificd in

gestionarea riscurilor psihosociale, acesta a fost sprijinit prin consultanta externa (oferitd de
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autorul prezentei cercetdri). Astfel, cu suport de specialitate si avand pregatire academica in
psihologie, In comun s-a reusit identificarea principalelor riscuri psihosociale si propunerea de
masuri de remediere adaptate contextului institutiei. Astfel s-a contribuit la identificarea riscurilor
psihosociale prin evaluarea climatului organizational si a starii emotionale a cadrelor didactice
(Anexa 1), oferind recomandari individuale si colective referitor la gestionarea a riscurilor, precum
promovarea comunicarii eficiente, modernizarea partiald a echipamentelor si monitorizarea
continua a bunastarii profesorilor dupa ridicarea restrictiilor. Astfel, specialistul SSM a avut un rol
activ nu doar in protectia fizica, ci si in sustinerea sanatatii psihosociale a personalului didactic in
perioada de crizd si post-criza. Este de remarcat faptul cd, in contextul unui stil de conducere
delegativ practicat de conducerea institutiei, implicarea acesteia in procesul de gestionare a
riscurilor psihosociale a fost insuficientd. Avand 1n vedere ca gestionarea riscurilor psihosociale
deriva in primul rand din modul de organizare si coordonare a muncii, o implicare mai activa a
echipei manageriale ar fi putut conduce la rezultate semnificativ mai bune.

Concluzii la studiul de caznr. 1

Desi restrictiile pandemice sunt esentiale pentru protejarea sanatatii publice, ele au generat
riscuri psihosociale semnificative pentru profesori. Aceste riscuri includ anxietatea, frustrarea,
oboseala si nesiguranta, afectand atit performanta profesionald, cat si bunastarea personald a
profesorilor. Tn contextul post-pandemic, este necesard o abordare sustenabild — este esential ca
organizatiile de invatamant sa implementeze strategii durabile si eficiente de gestionare a riscurilor
psihosociale pentru a sustine sanatatea mintala si performanta profesionald a profesorilor. Reiesind
din acestea, propunem urmatoarele recomandari pentru prevenirea riscurilor psihosociale pe
termen lung si imbunatatirea politicilor organizationale, descrise in cele ce urmeaza.

Implementarea unui sistem de suport psihologic permanent. Este esential ca institutiile de
invatamant sa puna la dispozitie un sistem de suport psihologic accesibil si continuu pentru cadrele
didactice. Acesta poate include consiliere individuala, grupuri de suport si sesiuni de coaching
axate pe gestionarea stresului si a anxietatii.

Dezvoltarea si aplicarea unor programe de formare pentru rezilienta. Organizarea unor
cursuri de formare periodice care sa ajute profesorii sa isi dezvolte abilitatile de gestionare a
stresului, rezilienta, comunicarea eficienta si tehnici de adaptare In situatii de crizd. Programele ar
trebui sa includa si instruire privind utilizarea tehnologiilor pentru predarea la distantd, pentru a
asigura o tranzitie usoara In perioade de restrictii.

Optimizarea comunicarii interne si feedback constant. Institutiile ar trebui sa dezvolte
canale de comunicare eficientd intre cadrele didactice, personalul de la conducerea institutiei si

colegi, pentru a asigura un flux de informatii constant si pentru a preintdmpina confuzia in situatii
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de schimbari rapide. De asemenea, feedback-ul constant din partea managerilor institutiei si
recunoasterea meritelor pot contribui la consolidarea unui mediu de lucru pozitiv.

Asigurarea echilibrului intre viata profesionala si cea personald. Limitarea volumului de
munca in perioadele de criza este esentiald pentru a preveni epuizarea emotionala. Institutiile ar
trebui sd ia masuri pentru a limita orele suplimentare si sa sprijine cadrele didactice in stabilirea
unui echilibru sdnatos intre viata profesionala si personald, inclusiv prin flexibilizarea programului
de lucru.

Imbunatdtirea resurselor tehnice si a infrastructurii educationale. Aceasta presupune
investitii in echipamente moderne, cum ar fi laptopuri, tablete si acces la internet de mare viteza,
aspecte esentiale pentru a facilita activitatea de predare la distanta. Asigurarea ca toate cadrele
didactice au acces la resursele tehnice necesare este un pas crucial pentru gestionarea eficienta a
crizelor viitoare.

Promovarea unei culturi organizationale axate pe sustinere §i colaborare. Institutiile de
invatamant trebuie sa promoveze o cultura organizationala deschisa, prin care cadrele didactice se
simt sustinute si pot colabora eficient. Activitdtile de team-building si evenimentele sociale pot
contribui la crearea unei atmosfere de solidaritate si suport reciproc, facilitind adaptarea la
schimbari si reducand stresul in perioadele de criza.

Monitorizarea si evaluarea continua a bunastarii psihosociale. Realizarea unor evaluari
periodice ale climatului organizational si a stdrii de bine a cadrelor didactice poate oferi informatii
pretioase pentru ajustarea politicilor de prevenire a riscurilor psihosociale. Totodata, un sistem de
monitorizare continud poate ajuta la identificarea si remedierea riscurilor emergente inainte ca
acestea sd devinad probleme majore.

Politici de recompensare si recunoastere pentru cadrele didactice. Dezvoltarea unui sistem
de recompensare bazat pe merite, care sd recunoasca eforturile suplimentare si adaptarea la noile
provocdri, poate contribui la cresterea motivatiei si satisfactiei profesionale. Recunoasterea
contributiilor profesorilor poate include atat recompense financiare, cat si recompense sociale sau

simbolice, contribuind astfel la imbunatatirea moralului si a implicarii profesionale.

3.5 Studiu de caz nr. 2: Manifestiri si modalititi de gestionare a riscurilor
psihosociale Tn cadrul unei organizatii nonguvernamentale

Acest studiu de caz s-a concentrat pe mediul organizatiilor nonguvernamentale (ONG-uri)
datorita particularitatilor unice ale acestui sector. Proiectele ONG-urilor sunt de obicei pe termen
limitat si implica dezvoltarea de noi servicii, politici si legi pentru protectia grupurilor vulnerabile.

Acest mediu necesitd o adaptare continud la cerintele donatorilor dar si a grupului de beneficiari
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vizat si implicd creativitate si flexibilitate. De asemenea, termenele stricte si provocarile
neasteptate pot genera riscuri psihosociale, cum ar fi conflictul de rol si neclaritatea rolurilor (mai
ales in proiectele care cer multitasking), volum de munca supradimensionat, interfata viata
personala — munca etc.

Scopul studiului de caz

Scopul acestui studiu de caz este de a investiga riscurile psihosociale Tn cadrul
organizatiilor nonguvernamentale din Republica Moldova, evidentiind factorii care contribuie la
un climat organizational stresant si analizdnd efectele acestora asupra angajatilor. Studiul
urmdreste sd identifice riscurile care apar din specificul acestui sector si sd propund masuri
adecvate pentru gestionarea acestora.

Obiectivele specifice

O1. Identificarea principalelor riscuri psihosociale si a efectelor acestora asupra angajatilor
(Anexa 2).

O2. Observarea simptomelor fizice si emotionale asociate riscurilor psihosociale
identificate si a modului in care acestea afecteazd sanatatea si productivitatea angajatilor
(monitorizarea daca sunt respectate termenele limita de executare a sarcinilor, Anexa 3).

O3. Formularea de recomandari pentru o abordare sustenabila a riscurilor ca rezultat al
evaludrii, analizei si interpretarii datelor ( metoda codificarii tematice, si a matricelor - Anexele 5
si 6) si gestionare (de Tmbundtatire a politicilor organizationale pentru a preveni si gestiona
riscurile psihosociale n eventualitatea altor situatii similare).

O4. Recomandarea de masuri concrete, adaptate nivelurilor microsocial, mezosocial si
macrosocial, pentru a Tmbunatati climatul organizational si a preveni riscurile psihosociale.

Prezentarea organizatiei

Acest studiu de caz examineaza riscurile psihosociale intr-o organizatie
nonguvernamentala din Republica Moldova, dedicata promovarii si protectiei drepturilor copiilor.
Aceasta 1si propune sd contribuie la dezvoltarea comunitatilor si la sprijinirea copiilor vulnerabili,
prin implementarea unor proiecte si programe specifice.

Regulamente aplicate in activitatea institutiei

Se impune mentionarea unui set de reglementari care stabilesc termene stricte, sanctiuni si
responsabilitatea juridica, mai ales in domeniile transparentei, protectiei drepturilor si prevenirii
activitatilor ilegale, factori care contribuie la cresterea sentimentului de stres si incertitudine in

randul angajatilor din acest sector.
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Legea nr. 837 din 1996 privind asociatiile obstesti (ONG-uri). ONG-urile care nu respecta
reglementarile privind transparenta financiard sau care nu indeplinesc obiectivele pentru care au
fost Infiintate pot fi supuse sanctiunilor legale, inclusiv desfiintarii.

Legea nr. 308 din 2017 privind prevenirea si combaterea spalarii banilor si finantarii
terorismului. Legea impune termene pentru raportarea si conformarea ONG-urilor cu
reglementarile anti-spalare a banilor si combaterea finantarii terorismului. ONG-urile trebuie sa
raporteze tranzactiile financiare suspecte in termene stabilite, iar nerespectarea acestor obligatii
poate atrage sanctiuni severe. Obligatia de respecta procedure de achizitii, aprobate la nivel
organizational. ONG-urile care nu respecta obligatiile de raportare pot fi sanctionate si pot fi

Legea nr. 148 din 2023 privind accesul la informatiile de interes public. Legea impune
termene clare pentru furnizarea informatiilor publice, iar nerespectarea acestora de catre ONG-uri
poate atrage sanctiuni administrative. ONG-urile care nu respectd reglementarile privind
transparenta si accesul la informatiile de interes public pot fi sanctionate cu amenzi si pot fi
obligate sa furnizeze informatiile cerute.

Legea nr. 239 din 2008 privind transparenta decizionala in administratia publica. Legea
reglementeaza implicarea ONG-urilor in procesul decizional al autoritatilor publice. ONG-urile
trebuie sa respecte termenele stabilite pentru consultarile publice si pentru furnizarea de feedback
in procesul decizional. In caz de nerespectare a obligatiilor de transparenti, ONG-urile pot fi
sanctionate.

Legea nr. 140 din 2013 privind protectia special a copiilor aflati in situatie de risc si a
copiilor separate de parinti. ONG-urile care nu indeplinesc cerintele legale in domeniul protectiei
copilului sau asistentei sociale pot fi trase la raspundere, inclusiv prin retragerea autorizatiilor de
functionare sau alte sanctiuni.

Lotul de subiecti

La sediul central al organizatiei lucreaza un total de 23 de persoane, dintre care 21 sunt
femei, inclusiv seful executiv, patru manageri de proiect si subalternii acestora, iar 2 sunt barbati,
care indeplinesc functia de soferi si se ocupd si de alte aspecte logistice. Studiul se axeazd pe
subalterni, respectiv personalul din treapta a Il-a, si a IlI-a format din 22 persoane, cu o varsta
medie de 35 de ani.

Metodele de investigare

Pentru a analiza atmosfera psihologica, a fost monitorizat comportamentul fiecarui angajat,

precum si riscurile psihosociale la nivel organizational, folosindu-se fise de observatie (Anexele 7
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si 8), metoda codificarii tematice precum si matricile de evaluare si clasificare a riscurilor
psihosociale (Anexele 5 si 6).

Riscurile psihosociale identificate

Hartuire/Stilul de conducere. Directorul executiv al ONG-ului manifesta un comportament
extrem de autoritar si lipsit de respect fatd de angajati. El utilizeaza frecvent fraze denigratoare si
umilitoare, cum ar fi: ,,Este scris agramat”, ,, Tu in genere ai facut vreo scoald pana acum?”, sau
»La lucru nu se vine si se pleaca, la lucru se vine si se munceste, pand se termind sarcinile!”. De
cateva ori la rand, in cadrul seminarelor de formare cu peste 75 de angajati, directorul a declarat:
»Dacd nu va place ceea ce faceti, sau daca nu sunteti de acord sa munciti cum vi se cere, nimeni
nu va tine, va luati papucii si plecati”. Aceste remarci nu doar ca submineaza moralul angajatilor,
dar contribuie si la crearea unui mediu de lucru stresant si ostil (visc grav si frecvent, gestionabil
la nivel mezosocial).

Cultura organizationala deficitara si lipsa suportului managerial. Controlul rigid asupra
documentelor, respingerea formularilor corecte din punct de vedere gramatical doar pentru ca nu
corespund preferintelor directorului, lipsa sprijinului managerial pentru clarificarea sarcinilor (risc
grav si frecvent, gestionabil la nivel mezosocial).

Volum de munca supradimensionat. Volumul de munca este excesiv din cauza fluctuatiei
ridicate de cadre. Sarcinile neterminate de angajatii care parasesc organizatia sunt redistribuite
celor ramasi, ceea ce creste nivelul de stres si oboseala. De asemenea, organizatia castigd constant
noi proiecte, insa personalul din sediul central nu este suplimentat corespunzator, ceea ce duce la
supraincarcare. In plus, sarcinile nu sunt intotdeauna clar definite, ceea ce creeazi confuzie si
frustrari suplimentare printre angajati (risc grav, gestionabil la nivel mezo- si microsocial).

Sanatatea si simptomele angajatilor. Multe dintre simptomele raportate de angajati, cum
ar fi durerile de spate, durerile de cap si problemele gastrointestinale, sunt asociate cu conditiile
de munca stresante si extenuante. De asemenea, angajatilor nu li se ofera zile de recuperare atunci
cand sunt bolnavi sau epuizati, ceea ce agraveaza starea lor de sanatate (risc grav, gestionabil la
nivel mezo- si microsocial).

Susceptibilitatea la stres in functie de variatiile individuale la nivel de temperament si
abilitati. Simptomele de stres raportate de angajati, durerile de cap, problemele gastrointestinale
si lipsa zilelor de recuperare, sunt frecvente si indica un impact sever asupra sanatatii lor (risc
grav, gestionabil la nivel micro- si mezosocial).

Relatii interpersonale defectuoase la locul de munca si lipsa suportului organizational.
Comunicarea intre angajati si conducere este deficitara, multi angajati fiind reticenti sd isi exprime

opiniile de teamd sd nu fie blamati. Aceastd lipsd de comunicare eficientd contribuie la aparitia
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tensiunilor si conflictelor in cadrul organizatiei. De exemplu, termenele limitd pentru finalizarea
proiectelor nu sunt respectate din cauza intarzierilor in transferul fondurilor de la finantatori, ceea
ce creeaza presiune suplimentard asupra angajatilor. Contabilii, care trebuie sa proceseze platile
intr-un timp foarte scurt, nu sunt remunerati pentru orele suplimentare, ceea ce genereaza conflicte
si nemultumiri. Sprijinul social in cadrul organizatiei este deficitar. Desi in unele cazuri colegii
din acelasi birou se sprijina reciproc, exista plangeri cu privire la lipsa de solidaritate in momentele
critice. Managerii nu ofera suportul necesar pentru a clarifica sarcinile sau pentru a facilita accesul
la informatiile necesare, ceea ce accentueaza sentimentul de frustrare si neputinta al angajatilor
(risc de gravitate medie, gestionabil la nivel microsocial).

Controlul. Se constata ca autonomia angajatilor este limitata, majoritatea sarcinilor fiind
strict monitorizate de superiori. In loc sa fie incurajati si giseasci solutii si si exploreze optiuni,
angajatii sunt obligati sa urmeze ordinele fara a avea libertatea de a inova sau a schimba ceva. De
exemplu, un asistent de proiect a fost penalizat pentru ca a incercat sd creeze o procedura de
achizitie, care nu era bine elaboratd de catre un alt angajat, in loc sd urmeze strict directivele
primite (risc de gravitate medie, gestionabil la nivel mezo- si microsocial).

Interfata viata personala — viata profesionala. Programul de munca rigid si volumul mare
de sarcini fac dificila mentinerea unui echilibru eficient intre munca si viata personala. Angajatii
care sunt nevoiti sd lucreze peste program sau sd isi continue activitatea de acasa nu primesc ore
de recuperare, iar flexibilitatea programului de munca este practic inexistenta (risc de gravitate
medie, gestionabil la nivel mezo- si microsocial).

Dezechilibrul efort-recompensa. Majoritatea angajatilor considera ca munca lor nu este
recunoscuta si apreciata. Salariile sunt tinute in secret, iar promisiunile legate de cresterea salariala
dupa perioada de proba nu sunt onorate. Aceastd lipsa de transparenta si recunoastere contribuie
la nemultumirea generala si la dorinta angajatilor de a parasi organizatia (risc de gravitate medie,
gestionabil la nivel mezo- si macrosocial).

Ambiguitatea rolului si responsabilitatea excesiva. Sarcinile neclare, lipsa unui sistem clar
si bine definit in distribuirea responsabilitatilor, genereaza confuzie si frustrare (risc de gravitate
medie, gestionabil la nivel micro- si mezosocial).

Perceptiile de injustitie si inechitate la locul de munca. Lipsa transparentei salariale,
neindeplinirea promisiunilor privind cresterile salariale dupa perioada de proba (risc de gravitate
medie, gestionabil la nivel micro- si mezosocial).

Incertitudinea in cariera si lipsa progresului profesional. Contractele pe duratd
determinatd si instabilitatea finantdrii proiectelor limiteaza oportunititile de dezvoltare

profesionala si avansare in cariera. Aceastd situatie genereaza un conflict intern pentru angajati,

119



care se confrunta cu cerinte ridicate, dar fara garantia ca efortul lor va fi recompensat pe termen
lung (risc de gravitate medie, gestionabil la nivel micro- si mezosocial).

Lipsa atasamentului fata de companie. Fluctuatia ridicata de cadre, cu 8 persoane din 29
care au plecat intr-un interval de sase luni, este un indicator clar al problemelor profunde din cadrul
organizatiei. Angajatii pleacad din cauza climatului organizational toxic si a conditiilor de munca
precare, ceea ce duce la o perpetuare a problemelor existente (risc de gravitate medie, gestionabil
la nivel micro- mezo- si macrosocial).

Comportamentul si disfunctionalitatile organizationale

Analizdnd comportamentele observate la 77% dintre angajati, se contureazd un climat
organizational ingrijorator, caracterizat printr-o predilectie spre retragere sociald si lipsa de
angajament. Angajatii evita interactiunile cu colegii si adopta o pozitie inchisa, ceea ce sugereaza
o bariera in comunicare si colaborare. Limbajul corpului, cu bratele incrucisate si expresiile faciale
negative, reflectd o stare de frustrare sau demotivare.

Starea emotionald a angajatilor in proportie de 95% din cazuri este alarmantd, cu frecvente
manifestari de tristete si iritabilitate, impreuna cu o lipsa de motivatie si reactii defensive.
Persoanele nu manifesta interes fatd de feedback. Aceste trasaturi indicd nu doar o problema
individuald, ci si o deteriorare a climatului organizational, care afecteaza implicarea si performanta
colectivului (36% din personal este permanent criticat la sedinte despre intarzieri periodice si
frecvente la elaborarea rapoartelor).

Semnele fizice de oboseala si plangerile legate de sanatate (86% dintre angajati) amplifica
situatia de incertitudine in ceea ce priveste sustenabilitatea organizatiei. Dificultatile de
concentrare si oboseala vizibila ar putea indica un stres cronic, care poate conduce la o deteriorare
sl mai grava a sanatatii mintale a angajatilor.

Deci climatul organizational necesitd interventii urgente pentru a sprijini angajatii si a crea
un mediu de lucru mai pozitiv si mai colaborativ. Strategiile ar trebui sa includd promovarea
comunicarii deschise, facilitarea interactiunilor sociale si implementarea programelor de sprijin
pentru sanatatea mintald, cu scopul de a imbunatati starea emotionala si performanta generala a
angajatilor .

Actiuni de prevenire, detensionare si remediere

Stilul de conducere. Promovarea unui stil de leadership mai colaborativ, care incurajeaza
feedback-ul si respectul reciproc, prin formarea managerilor si implementarea unor programe de

comunicare asertiva.
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Comunicarea si relatiile interpersonale. Implementarea unor canale clare de comunicare
intre angajati si conducere, inclusiv sesiuni de feedback regulat si intalniri pentru a discuta
problemele aparute.

Sarcini si volum de munca. Reorganizarea sarcinilor si clarificarea rolurilor pentru a
preveni supraincarcarea, prin evaluarea periodicd a volumului de munca si ajustarea acestuia,
insotita de suplimentarea personalului in functie de necesitati.

Sprijinul social. Crearea unor grupuri de suport intern si organizarea de activitati de team-
building pentru a intari relatiile interpersonale si solidaritatea.

Control si autonomie. Delegarea unor responsabilitati si crearea unui mediu de lucru care
permite angajatilor sa ia decizii si sa inoveze, oferindu-le mai multd autonomie.

Echilibrul munca-viata personala. Implementarea unui program flexibil si a unor mésuri
care sa sprijine recuperarea, inclusiv zile de concediu pentru recuperare si optiuni de munca la
distanta, acolo unde este posibil.

Securitate si stabilitate in munca. Crearea unor contracte mai stabile si asigurarea unei
transparente in ceea ce priveste finantarea proiectelor si perspectivele angajatilor.

Recunoastere si recompensa. Instituirea unui sistem transparent de recunoastere a meritelor
si recompensare echitabild, inclusiv actualizarea regulatd a salariilor si crearea unui sistem de
evaluare corect.

Sanatatea si simptomele angajatilor. Implementarea unor masuri de prevenire a unor
eventuale probleme de sanatate, cum ar fi programe de gestionare a stresului si sprijin pentru
sanatatea fizica si mintala a angajatilor.

Fluctuatia de cadre. Analizarea cauzelor fluctuatiei si implementarea unor masuri pentru
retentia personalului, inclusiv imbunatatirea conditiilor de munca si crearea unui mediu
organizational mai placut.

Mecanismul de gestionare a riscurilor psihosociale l1a locul de munca

In cadrul organizatiei analizate, nu existi un mecanism de gestionare a riscurilor
profesionale. Resursele umane sunt limitate, functia de specialist resurse umane fiind ocupata de
0 persoana angajata cu jumatate de norma, care reuseste cu dificultate sa acopere doar functiile de
baza ale activitdtii de resurse umane, precum intocmirea contractelor de muncd, tinerea evidentei
concediilor sau a fiselor de post. In aceste conditii, lipsa capacitatii institutionale de a implementa
un sistem de evaluare, prevenire si gestionare a riscurilor psihosociale este evidentd. Din acest
motiv, pentru evaluarea climatului organizational si a riscurilor psihosociale a fost utilizatd metoda
- fisa de observatie aplicata de un specialist extern, autorul prezentei cercetari. Aceastd metoda a

permis identificarea disfunctionalitatilor organizationale si individuale cauzate de riscurile
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psihosociale, fara a fi nevoie de implicarea directd sau solicitarea de resurse suplimentare din
partea specialistului resurse umane sau a conducerii organizatiei. Lipsa unui mecanism intern
adecvat de gestionare a riscurilor nu doar cd a agravat impactul factorilor de stres identificati, dar
a si dezvoltat unui climat organizational rigid, autoritar si lipsit de sprijin social, ceea ce sporeste
vulnerabilitatea angajatilor in fata problemelor de sdnatate psihica si fizica si afecteaza negativ
productivitatea si retentia personalului.

Concluzii la studiul de caznr. 2

O mare parte din actiunile destinate gestionarii riscurilor psihosociale trebuie implementate
la nivel micro si mezosocial, intrucat managementul organizatiei joaca un rol esential in conturarea
culturii organizationale. Volum de muncd supradimensionat mai este dictat de influentele
macrosociale, precum finantarea proiectelor, termenii de implementare si obiectivele granturilor,
care pot impune ajustiri ale proiectelor existente pentru a corespunde noilor cerinte. In unele
cazuri, mentinerea unui anumit serviciu necesitd derularea simultana a mai multor proiecte, ceea
ce implicd raportdri distincte pentru fiecare finantator. Solicitari de date statistice din partea
Ministerelor, care sunt diverse/uneori si nu coincid cu indicatorii de colectie a datelor aprobati la
nivel de organizatie, de cele mai multe ori acest aspect necesita multa munca suplimentara
neremuneratd. Aceasta este o realitate care nu poate fi schimbata, dar care trebuie gestionata
eficient. Stresul impus de reglementari care stabilesc termene stricte, sanctiuni si responsabilitatea
juridica, este o realitate, care tine de orice domeniu de activitate intr-o masurd mai mare sau mai
mica.

Acest studiu de caz subliniaza necesitatea abordarii riscurilor psihosociale majore cu care
se confruntd angajatii din organizatia analizatd. Stilul de conducere autoritar, lipsa sprijinului
social, volumul excesiv de munca si conditiile precare contribuie la un climat organizational toxic,
cu efecte negative asupra sanatatii, bunastarii si productivitatii angajatilor.

Pentru a imbunatati situatia, este important ca organizatia sd adopte o abordare mai
empatica si flexibild In managementul resurselor umane. Se recomanda implementarea unui
program de suport psihologic pentru angajati prin promovarea unui climat de munca bazat pe
respect reciproc si recunoasterea meritelor individuale, precum si asigurarea unor conditii de lucru
mai sanatoase si mai flexibile. De asemenea, este esential ca directorul executiv sa beneficieze de
formare in managementul echipei si dezvoltarea abilitdtilor de leadership, pentru a construi un
mediu de lucru mai pozitiv si mai productiv. In cele din urma, organizatiile de acest tip trebuie sa
recunoasca si sd abordeze aceste provocari pentru a asigura un mediu de munca echilibrat si

sustenabil.
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3.6 Studiu de caz nr. 3: Manifestari si modalitati de gestionare a riscurilor
psihosociale in cadrul unei companii IT (e-comert)

Studierea riscurilor psihosociale intr-un mediu organizational din Republica Moldova, cum
este o companie IT, deriva din particularitatile acestui domeniu in crestere rapida, cu o populatie
tanard si dinamica. Sectorul IT din Moldova are un potential semnificativ de a atrage fonduri
internationale, stimuland astfel dezvoltarea economica si prosperitatea tarii. Preocuparea de starea
de bine a acestui segment prin evitarea expunerii la stres constant, aldturi de riscuri specifice
precum stresul vizual, afectiunile musculo-scheletice, necesitd o gestionare atentd a riscurilor
psihosociale pentru a mentine un mediu de lucru stabil. Astfel, companiile IT nu doar ca devin mai
atractive pentru investitii internationale prin Tmbunatitirea climatului organizational, dar
contribuie la retentia fortei de munca si la dezvoltarea reputatiei internationale a Moldovei, cu
impact pozitiv asupra economiei nationale (cf. Zubco, 2024).

Scopul studiului de caz

Identificarea si gestionarea riscurilor psihosociale in organizatie in vederea stabilirii unui
raport echilibrat intre productivitate/calitate si starea de bine a angajatilor.

Obiectivele specifice

O1. Identificarea riscurilor psihosociale, cauzelor care favorizeaza aparitia si repetarea
acestora la locul de munca si analiza efectelor pe care le produc asupra personalului (prin utilizarea
interviului semistructurat, Anexa 4);

0O2. Evaluarea expunerii la risc pe baza probabilitatii si impactului riscului (prin
intermediul matricii riscului, Anexa 7);

O3. Clasificarea riscurilor psihosociale in functie de nivelurile de influenta si implicare si
identificarea persoanelor responsabile, inclusiv a termenelor necesare pentru implementarea
actiunilor de interventie, pentru a clarifica mecanismul de gestionare a riscurilor psihosociale la
nivel de organizatie (Anexa 8);

O4. Proiectarea si implementarea unui program de interventie psihosociald prin stabilirea
masurilor necesare pentru imbunatatirea activitatii manageriale in vederea crearii unui climat
organizational favorabil gestionarii riscurilor psihosociale, ca rezultat al evaludrii, analizei si
interpretarii datelor (metoda codificarii tematice, si a matricelor — Anexele 7 si 8).

Prezentarea organizatiei

Organizatia vizata este o companie din domeniul IT din Republica Moldova, care are ca
functii: prelucrarea datelor, realizarea de programe si consultanta In domeniul dat, oferirea de

servicii privind tehnologia informatiei. Aceastd companie presteaza servicii pentru mai multe
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proiecte IT, inclusiv un site care ajutd clientii — detinatori de automobile — prin servicii de
consiliere, facand mobilitatea usoara, transparenta, durabila si accesibila.

Regulamente aplicate in activitatea institutiei

Contractele internationale si legislatia aplicabila. Activitatea companiei este
regelementatd de contracte cu companii interantionale.

Regulamentele UE privind protectia datelor (GDPR). Datorita faptului ca compania IT
lucreaza cu clienti din Uniunea Europeana si prelucreazi date ale cetatenilor europeni, va trebui
sa respecte Regulamentul General privind Protectia Datelor (GDPR). Acesta impune reguli stricte
privind colectarea, stocarea, utilizarea si protectia datelor personale ale persoanelor din UE.

Lotul de subiecti

Lotul de subiecti a fost constituit din 12 angajati, care au participat la programul de
interventie, avand functia de operatori si 3 persoane din echipa manageriala. Cei 12 operatori a
fost repartizati In doud grupe omogene in ceea ce priveste abilitatile de comunicare in limba
franceza si distribuirea dupa gen. Fiecare grupa era condusa de catre un lider de echipa® din echipa
manageriald. Un grup a servit drept grup de control, iar celdlalt drept grup experimental (de
interventie).

Identificarea persoanelor expuse riscurilor

Persoanele expuse interventiei sunt cetdteni moldoveni originari din Republica Moldova,
in proportie de 41,66% si cetateni ai altor tari de pe continentul african in proportie de 50%, precum
si 8,33%, un cetdtean moldovean originar din Canada, deci persoane a caror limba materna e limba
franceza in proportie de 58,33% si cei care au studiat limba franceza 41,66%.

Este de remarcat faptul ca 58,33% din angajati sunt pesoane care au imigrat, care sunt
departe de familie, de prieteni, respectiv pe langa satisfacerea nevoilor de siguranta si securitate
personala, au nevoi de socializare, de apartenentd (A. Maslow). Ei fiind in mare majoritate cetateni
de pe continentul african, totusi provin din tari diferite cu traditii si obiceiuri diferite (Tab. 3.3.).
Dintre acestia:

e Persoane de gen masculin 58,33%, persoane de gen feminin 41,66%;

e Situatia maritald, 33,33% casatoriti si 66,66% celibatari;

e Varsta medie fiind de 32 de ani.

3

% Termenul ,,lider de echipa” a fost utilizat conform organigramei oficiale a organizatiei, unde nu existd o distinctie
clard intre aceastd pozitie si cea de manager. Astfel, in contextul cercetirii, termenii sunt considerati echivalenti
pentru a reflecta structura reala si rolurile functionale din cadrul organizational, fara a altera interpretarea
responsabilitatilor si a competentelor asociate.
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Tabelul 3.3. Caracteristicile lotului de subiecti

Grupul de control
Cod Varsta Genul Nationalitate Ore de munca /zi
RC1 42 ani fem. moldovean 8
RC2 54 ani masc. moldovean 8
RC3 28 ani fem. african 8
RC4 32 ani masc. african 5
RC5 25 ani masc. african 8
RC6 24 ani masc. african 6
Grupul de interventie
RI1 34 ani masc. moldovean 8
RI2 35 ani fem. moldovean 8
RI3 30 ani fem. african 8
Rl14 35 ani masc. african 8
RI5 20 ani masc. francez 5
RI16 34 ani fem. moldovean 6

Metodele de investigare

Identificarea riscurilor a avut loc in baza anchetei, prin interviul structurat (Anexa 4) si
prin chestionar (Anexa 5 si Anexa 6). Analiza riscurilor s-a realizat in baza matricii de evaluare
a riscurilor psihosociale (Anexa 7), fiind evaluata, totodata, probabilitatea manifestarii riscului si
urmarile acesteia. Evaluarea gravitatii riscurilor psihosociale a fost realizata conform standardelor
Organizatiei Internationale a Muncii, Agentiei Europene pentru Securitate si Sdnatate In Munca si
Organizatiei Mondiale a Sanatatii. De asemenea s-a evaluat posibilitatea de gestionare a factorilor
de risc psihosocial la nivelul managementului de gradul Il (Anexa 8).

Riscurile psihosociale identificate

Violenta verbala din partea clientilor: Operatorii se confruntau zilnic cu clienti care
exprimau violentd verbala si nemultumire, solicitdind mai mult decdt putea compania sd le ofere
(risc foarte frecvent si foarte grav, gestionabil la nivel macrosocial — prin acodarea permisiunii
de a inchide apelurile suprasolicitante, si la nivel micro- si mezosocial — prin cresterea rezilientei
in fata violentei verbale);

Lipsa de mobilitate pe parcursul zilei, cauzand afectiuni musculo-scheletice: lipsa de
mobilitate, pe parcursul intregii zile, ceea ce cauzeaza afectiuni musculo-scheletice — in proportie
de 50 % din respondenti au prezentat simptomatica afectiunilor musculo-scheletice, ca dureri de
spate, de gat, dureri de cap (risc mediu si foarte grav, gestionabil la nivel micro- si mezosocial);

Stresul vizual: o parte din clienti au remarcat ca simt stres vizual atunci cand muncesc ca
rezultat al intensitatii muncii si vorbesc despre dureri oculare, scaderea vederii (risc mediu si foarte

grav, gestionabil la nivel microsocial);
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Oboseala cronica: angajatii au vorbit despre oboseala pe care o resimt si care nu trece nici
dupa week-end, fiind obositi chiar de luni, simtind moleseald, autoimpunerea fortatd de a munci
(risc mediu si foarte grav, gestionabil la nivel macrosocial — prin negocirea contractului cu
compania internationala, pentru a mari pauzele de odihna si a optimiza indicatorii de
performanta, la nivel micro- si mezosocial, prin respectarea legislatiei nationale),

Volum de munca supradimensionat cu nerespectarea pauzelor: din simtul nesigurantei
locului de munca, angajatii rdiman sa lucreze peste program sau din pauzele necesare pentru
reabilitare, de asemenea acestea resimt munca prestata ca fiind foarte intensa (risc mediu si foarte
grav, gestionabil la nivel macrosocial — prin negocirea contractului cu compania internationald,
pentru a mari pauzele de odihna si a optimiza indicatorii de performantd, la nivel micro- si
mezosocial, prin respectarea legislatiei nationale);

Lipsa suportului din partea conducerii: nici unul din angajati nu a admis ca ar putea gasi
un suport la anumite probleme aparute in cadrul organizatiei (risc foarte frecvent si dar cu urmari
medii, gestionabil la nivel macro- si mezosocial);

Lipsa de implicare Tn luarea deciziilor: nici-un angajat nu s-a aratat a fi deranjat de faptul
ca are lipsa de implicare in luarea deciziilor si lipsd de influenta asupra modului de desfasurare a
activitatii (visc foarte frecvent si dar cu wrmdri neinsemnate, gestionabil la nivel macro- si
mezosocial);

Microcomunicarea: comunicarea angajat-client, care presupune oferirea de informatii
repetitive, fard posibilitatea de a gandi abstract si creativ, care pe termen lung duce la degradare
intelectuald (risc foarte frecvent si dar cu urmari medii, gestionabil la nivel mezo si microsocial).

Actiuni de prevenire, detensionare si remediere

In vederea gestionirii riscurilor psihosociale s-au identificat interventii: primare — s-a
actionat asupra cauzei; secundare — S-a actionat asupra riscului; si tertiare — S-a crescut rezilienta
prin metode de gestionare a stresului:

Lipsa mobilitatii: s-a aplicat Directivei 90/270/CEE a Consiliului privind conditiile minime
de securitate si sdndtate pentru lucrul la monitor, elucidatd in cadrul Hotararei de Guvern a
Republicii Moldova Nr. HG819/2016 din 01.07.2016, ludnduse pauze obligatorii dupa fiecare
doua ore si recomandari pentru miscare, prevenind astfel afectiunile musculo-scheletice;

Violenta verbala a clientilor: angajatii au beneficiat de instruire privind rezilienta la
violenta verbala, structurarea apelului, ascultarea activa si utilizarea frazelor standard pentru scuze
si solutii, permitdnd operatorilor sa gestioneze interactiunile fard a lua personal nemultumirile
clientilor (Anexele 9 si 10). Dar angajatii au fost in continuare obligati sa raspunda cerintelor

angajatilor, sa fie respectuosi si sd nu intrerupa apelul nici in cazul in care acesta este mnsultat.
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Suport social redus: a fost intensificat suportul social, incurajand comunicarea si glumele
intre angajati si organizarea de activitati de consolidare a echipei. Managerul urmérea mentinerea
unui climat pozitiv, era mentinut sentimentul de eficientd personald, liderul de echipa si-a ghidat
comportamentul in conformitate cu chestionarul de oferirea a feed-backului cu privire la
gestionarea riscurilor psihosociale in organizatie (Anexa 6);

Stresul vizual: s-a recomandat achizitionarea de ochelari cu protectie si efectuarea unor
exercitii de imbunatatire a vederii;

Volum de munca supradimensionat: desi standardele de performantd (minim 8 apeluri/ ora
sl prezintarea unei transformari a apelurilor in vanzari de minim 38%) nu au fost ajustate, s-a impus
respectarea cerintelor privind pauzele conform Directivei 90/270/CEE;

Lipsa implicarii in luarea deciziilor: angajatii au optiunea de a lucra de acasa sau la birou
si de a-si alege programul daca sunt cu norma redusa;

Microcomunicarea: angajatii au libertatea de a socializa in afara programului de munca,
stimuland astfel conexiunile sociale in afara mediului de lucru.

Implementarea programului de interventie psihosociala

Tabelul 3.4. Planul programului de gestionare a riscurilor psihosiciale in mediul

organizational
Nr. Activitate/Continutul activitatii Termen de Persoane
realizare responsabile
1. Identificarea riscurilor si a persoanelor expuse riscurilor
Realizarea interviurilor pe baza ghidului de interviu 1-10 iunie 2022 | Psihologul
(Anexa 4). organizational
Autoevaluarea competentelor de manager prin aplicarea | 13-24 iunie Liderii de echipa

chestionarului privind evaluarea riscurilor psihosociale in | 2022
organizatie (Anexele 5 si 6).

Interpretarea rezultatelor prin analiza de continut a 27 iunie 2022 Psihologul
interviurilor, cu scopul identificarii tuturor riscurilor organizational
psihosociale semnalate de respondenti (Anexa 4). Liderii de echipa

Analiza rezultatelor obtinute in urma aplicarii
chestionarului, in vederea realizirii unei evaluari
personale a activitatii manageriale (Anexele 5 si 6).

2. Evaluarea si stabilirea priorititii riscurilor
In procesul de evaluare si stabilire a prioritatii riscurilor | 27 iunie 2022 Psihologul
se va realiza evaluarea expunerii la risc, pe baza analizei organizational
probabilitatii si impactului fiecarui risc, precum si in Echipa manageriala

functie de raportul cost-eficacitate al masurilor propuse
pentru gestionarea riscurilor psihosociale. Se va utiliza
matricea riscului (Anexa 7). Ulterior, riscurile
psihosociale vor fi clasificate in functie de nivelurile de
influentd si implicare, vor fi identificate persoanele
responsabile si se vor stabili termenele pentru
implementarea actiunilor de interventie, in vederea
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clarificarii mecanismului de gestionare a riscurilor
psihosociale la nivel organizational (Anexa 8).

De asemenea, se vor analiza sursele riscurilor, riscurile si
consecintele acestora atat la nivel organizational, cat si
individual, urmand a fi propuse actiuni de prevenire,
detensionare si remediere.

Luarea deciziilor privind mésurile preventive

Identificarea masurilor preventive, conform ghidului de
gestionare a riscurilor psihosociale, cu conditia de a
mentine o performanta crescuta la locul de munca (Studiul
privind Elaborarea Cerintelor de Securitate si Sanatate
pentru prevenirea Expunerii Lucratorilor la Riscuri
Psihosiciale (Institutul National de Cercetare Dezvoltare
pentru Protectia Muncii ,,Al. Darabont”, Bucuresti, 2013).

28 iunie 2022

Echipa manageriala

Intreprinderea de actiuni

Managerii se vor ghida in procesul de conducere de
instructiunea privind gestionarea riscurilor psihosociale
la locul de munca (Anexa 9) si aplica grilele de
autoevaluare in dependenta de care 1si vor ghida
comportamentul (Anexele 5 si 6).

1 iulie 2022 —
31 ianuarie
2023

Liderul de echipa

Masurile preventive de gestionare a riscurilor
psihosociale in organizatie, aprobate de catre echipa
manageriala vor fi puse in aplicatie si se va urma
instructiunea privind cerintele de securitate si
sanatate in munca in timpul lucrului la calculator
(Anexa 10).

1 iulie 2022 —
31 ianuarie
2023

Liderul de echipa

Monitorizarea si revizuirea situatiei

Managerii se vor ghida in continuare in procesul de
conducere de instructiunea privind gestionarea riscurilor
psihosociale la locul de munca (Anexa 9) si vor aplica
grilele de autoevaluare in dependenta de care isi vor
ghida comportamentul(Anexele 5 si 6). Operatorii vor
Urma instructiunea privind cerintele de securitate si

sanatate in munca in timpul lucrului la calculator (Anexa
10).

1 februarie
2023 — 31 iulie
2023

Liderul de echipa

Dupa evaluarea initiald, angajatii, impartiti in doud grupuri si condusi de doi lideri de

echipa diferiti, au fost supusi unui program care a durat 7 luni.

Tn grupul de control, lucrurile au rimas neschimbate; managerul a continuat sa prezinte

cerintele angajatilor intr-un mod distant, rece si pe alocuri autoritar.

Grupul de interventie a parcurs celelalte etape ale programului de interventie psihosociala,

ceea ce a condus la Tmbunadtatiri semnificative in calitatea mediului de lucru.

Tabelul 3.5. Actiuni si observatii in cadrul programului de interventie psihosociala

Nr. | Risc psihosocial

Actiune

Frecventa actiunii

Observatii

1. | Violenta verbala
din partea clientilor

S-au oferit instructiuni
privind gestionarea
riscurilor psihosociale
la locul de munca
(Anexa 9) si metoda de

Saptamanal, liderul de
echipa purta discutii
individuale cu
operatorii, oferind
feedback personalizat

Aplicarea algoritmului
a dus la scaderea
perceptiei agresivitatii
ca atac personal.
Operatorii si-au

128



automonitorizare prin
grilele de autoevaluare
a managementului
(Anexele 5 si 6).
insotite de sugestii
privind dezvoltarea
rezilientei si
gestionarea reactiilor
emotionale conform
instructiunei pentru
comunicarea eficienta
si gestionarea stresului
in relatia cu clientii
(Anexa 11). A fost
elaborata o structura de
apel cu sugestii de
formulari de urmat in
desfasurarea unui apel
(Anexa 12).

si urmand

instructiunile privind
gestionarea riscurilor
psihosociale la locul
de munca (Anexa 9).

consolidat
competentele
emotionale si de
comunicare.

Lipsa de mobilitate
pe parcursul zilei,
cauzand afectiuni
musculo-scheletice

S-a aplicat Directiva
90/270/CEE,
prevederile fiind
transpuse in anexa 10
conform HG819/2016:
pauze obligatorii de 15
min la fiecare 2 ore,
pauza de masa
completd, recomandari
pentru miscare §i
exercitii vizuale.

Pauze implementate
zilnic, conform
programului de lucru.

Exercitiile vizuale si
miscarile ugoare in
pauze au contribuit la
prevenirea afectiunilor
musculo-scheletice si a
oboselii vizuale.

Suport social redus

Incurajarea glumelor si
comunicarii intre
angajati, organizarea de
team-buildinguri.
Utilizarea scalei
emotionale pentru
monitorizarea starii
psihice. Managerul a
urmat instructiunea
privind gestionarea
riscurilor psihosociale
la locul de munca
(Anexa 9) si a aplicat
grilele de autoevaluare
(Anexele 5 si 6).

Incurajarea glumelor
si comunicarii intre
angajati, a fost
efectuata zilnic.

Au fost organizate
doud team-buildinguri
(iesiri in oras cu toata
echipa).

A fost urmata
instructiunea privind
gestionarea riscurilor
psihosociale la locul
de munca (Anexa 9)
Managerul a aplicat
grilele de
autoevaluare si si-a
ghidat
comportamentul Tn
dependenta de
rezultate (Anexele 5 si
6)

Sentimentul de
apartenenta si eficienta
personald s-a
intensificat, inclusiv Tn
randul persoanelor de
alta nationalitate.

Stresul vizual

Instructiunea privind
cerintele de securitate si
sandtate in munca in
timpul lucrului la

Zilnic, respectarea
instructiunilor insotite
de exercitiile pentru

Pauzele si exercitiile
au contribuit la
reducerea oboselii
vizuale si la
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calculator (Anexa 10)
insotita de
recomandarea
respectdrii pauzelor,
purtarii de ochelari cu
filtru de protectie si
efectuarea de exercitii
pentru relaxarea
ochilor.

relaxarea ochilor Tn
pauzele de lucru.

imbunatatirea

5. Volum de munca
supradimensionat
Cu nerespectarea
pauzelor

Desi nu au fost ajustate
obiectivele de
performanta (min. 8
apeluri/ora si 38%
conversii), s-a impus
respectarea pauzelor
conform Directivei
90/270/CEE (Anexa
10).

Zilnic, respectarea
regimului de munca si
odihna era
monitorizata.

Pauzele regulate au
redus stresul si
oboseala, chiar daca
volumul de munca a
ramas ridicat.

6. | Lipsa de implicare
n luarea deciziilor

Angajatii pot alege sa
lucreze de acasa sau de
la birou; cei cu norma
redusa 1si aleg
programul (Anexa 9).

Masura aplicabila
permanent, 1n functie
de statutul angajatului
(posibilitatea lucrului
de la distanta se
oferea doar angajatilor
care se descurcau
foarte bine la birou si
nu aveau nevoie de
suport constant).

A crescut perceptia
controlului asupra
muncii si satisfactia
fata de echilibrul viata
profesionald —
personala.

7. Microcomunicarea

Libertate de socializare
n afara programului de
lucru, Tncurajarea
conexiunilor sociale Tn
afara muncii.

Ocazional, in functie
de initiativa
angajatilor.

A contribuit la
coeziunea echipei si la
reducerea izolarii.

Mai exact:

In prim-plan s-a pus in aplicare Directiva 90/270/CEE a Consiliului privind conditiile
minime de securitate si sandtate pentru lucrul la monitor, in special prevederile referitoare la
regimul de munca si odihnd a lucratorilor. A devenit obligatorie pauza de masa completa, precum
si alte doua pauze de cate 15 minute la fiecare 2 ore de munca. in timpul pauzelor, angajatii erau
incurajati sd se miste pentru a preveni afectiunile musculo-scheletice si sa efectueze exercitii de
imbunatatire a vederii pentru reducerea stresului ocular (ex.: priveste un obiect apropiat (la 20-30
cm) timp de 5 secunde, apoi muta privirea catre un obiect indepartat (la cel putin 3-5 metri) si
mentine focalizarea tot 5 secunde, repetdnd exercitiul de 10-15 ori pentru a imbunatati
flexibilitatea oculara si a reduce oboseala vizuala).

Liderul de echipa oferea suport activ operatorilor, facilitind asimilarea structurii apelului

(Anexa 12) prin feedback constructiv. De asemenea, intervenea in procesul de munca ori de cate
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ori era necesar, exprimand in acelasi timp entuziasm, caldura si relaxare.Pentru a face fata violentei
verbale din partea clientilor, s-a organizat o instruire privind structura apelului. Tn primul rand,
clientul a fost primit intr-un mod politicos si cordial, printr-un salut adecvat si confirmarea
informatiilor de baza. Apoi, s-a practicat ascultarea activa, oferindu-i clientului toatd atentia,
evitand intreruperile si ludnd notite pentru clarificari ulterioare. Pe parcursul conversatiei, au fost
utilizate intrebari clare si concise, care au ajutat la obtinerea informatiilor necesare. Ulterior, s-a
realizat reformularea si confirmarea celor discutate, pentru a evita orice neintelegere. Daca a fost
necesar, clientul a fost informat inainte de a fi pus in asteptare, mentionandu-se durata
aproximativd. Un alt aspect important a fost personalizarea apelului, prin utilizarea numelui
clientului si adaptarea discursului la nevoile acestuia. La final, au fost confirmati pasii urmatori si
verificate informatiile esentiale, cum ar fi datele de contact sau termenii conveniti. Apelul s-a
incheiat politicos, printr-o formulare respectuoasa si multumiri pentru timpul acordat. Aplicand
acest algoritm, operatorii nu mai resimteau agresivitatea verbala ca pe un atac personal (Anexa
12). Tn plus, s-au oferit sugestii pentru cresterea rezilientei in fata agresiunii verbale (Anexa 11).
Constientizand cd si-au desfasurat munca corect, cu integritate si onestitate fata de client, le era
mai usor sd se detaseze emotional de problema.

S-a intensificat suportul social: glumele si comunicarea intre operatori erau incurajate ori
de cate ori era posibil, iar fiecare angajat era observat si sustinut de colegi in cazul unei zile dificile.
Starea de spirit a angajatilor era monitorizatd conform scalei emotionale, vizind mentinerea
senzatiei de eficientd personald, a unui nivel ridicat de bine si entuziasm. Managerul folosea in
permanenta grila de autoevaluare a managementului (Anexele 5 si 6) pentru a administra eficient
activitatea angajatilor.

S-au organizat activitati de consolidare a echipei, persoanele de alta nationalitate au simtit
ca au fost acceptati, astfel sporindulise sentimentul de apartenentd social (iesiri in oras in echipad).

Ca si in grupul de control, rezultatele erau prezentate intr-un grup comun, unde angajatii
cu cele mai bune performante erau ldudati.

Observatiile privind calitatea serviciului oferit erau formulate intr-o manierd amicala.

In ciuda acestor imbunatitiri, ambele grupuri continuau si se confrunte cu provociri
precum violenta verbald si nemultumirea clientilor, natura sedentard a muncii, ritmul constant de
lucru, microcomunicarea si lipsa de implicare 1n luarea deciziilor. Aceste riscuri psihosociale au
fost constientizate de echipa manageriald, insd nu puteau fi eliminate complet. Cu toate acestea,
schimbarile implementate in ceea ce priveste suportul profesional si social, cresterea rezilientei in
fata violentei verbale si optimizarea regimului de munca si odihnd au contribuit semnificativ la

cresterea productivitatii in grupul experimental.
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Monitorizare si rezultate

Indicatorii de referinta pentru verificarea productivitatii si calitatii serviciilor au fost:
e Media numarului de apeluri preluate timp de o luna (Tab. 3.6.);

e Media apelurilor transformate in vanzari (Tab. 3.7.);

e Media produselor returnate (Tab. 3.8.);

¢ Nota medie a grupului(Tab. 3.9.).

Tabelul 3.6. Numarul apelurilor preluate per luna

Indicator - apeluri preluate

Perioada Perioada de interventie
preinterventie
Grupul de control
RC1 1243 | 1233 | 1235 | 1208 | 1163 |1323 | 1285 | 1336 | 747 1162
RC2 1034 | 999 1502 | 937 765 793 1018 | 835 1175 | 1207
RC3 1478 | 1025 | 1207 | 1135 | 775 1138 | 1027 | 1208 | 498 1113
RC4 879 988 775 1023 | 696 891 826 970 527 827
RC5 1055 | 1169 | 1187 | 1029 | 1011 | 746 1073 | 1154 | 1178 | 884
RC6 987 942 893 535 978 916 826
Media 1113 | 1059 |[1133 | 977 898 967 1009 | 1100 | 825 1038
Media
totali 1102 974
Grupul de interventie
RI1 1094 | 1112 | 1222 | 1304 | 1512 |1356 | 1394 | 760 1351 | 1045
RI2 1024 | 1234 | 1257 | 1296 | 903 1114 | 1246 | 1207 | 739 1394
RI3 1903 | 1846 | 1826 | 1707 | 2027 |1886 | 1796 | 2047 | 1911 | 1801
R14 1326 | 1413 | 1439 | 1403 | 1596 | 1447 | 1503 | 1549 | 775 1609
RI5 489 548 412 842 1000 | 575 537 703 831 542
RI6 680 772 803 1174 | 879 750 863 981 919 1008
Media 1086 | 1154 | 1160 | 1287 | 1319 |1188 | 1223 | 1207 | 1087 | 1233
Media
totala 1133 1221

Pentru a evalua diferentele in numarul de apeluri preluate intre perioada preinterventie si
perioada de interventie, s-a aplicat testul t pentru esantioane dependente. In cadrul grupului de
control, media apelurilor a scazut de la 1102 la 974; analiza statistica a indicat o diferenta
nesemnificativa statistic (t(5) = -1.14, p > 0.05), sugerand ca variatia observata poate fi atribuita
fluctuatiilor naturale sau altor factori necontrolati. In grupul de interventie, media apelurilor
preluate a crescut de la 1133 la 1221; rezultatul testului t (t(5) = 1.76, p > 0.05) de asemenea nu a
evidentiat o diferentd semnificativa statistic. Cu toate acestea, directia pozitivd a schimbdrii in
grupul de interventie poate indica un efect potential favorabil al masurilor implementate.

Tabelul 3.7. Numaérul apelurilor transformate in vinziri per luna

| Indicator - vanzari
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Perioada Perioada de interventie
preinterventie
Grupul de control
RC1 4560 | 4329 |4431 | 4360 | 4449 |4831 | 38,78 |43,33 | 39,39 |4294
RC2 3545 | 3322 |3404 | 3563 | 3410 |3314 | 2953 | 26,54 | 2894 | 26,64
RC3 27,29 | 2427 |29,10 | 26,11 | 2510 |28,29 | 2527 |20,00 |17,14 | 2227
RC4 2442 | 2119 | 2418 | 2488 | 2462 |20,19 | 24,08 | 20,79 | 2588 | 2111
RC5 3419 |3221 |3300 |3095 |3067 |3429 |3321 |3200 |3281 | 28,50
RC6 2251 | 2158 |26,32 | 3125 | 2391 |22,78 | 2722
Media 3158 | 29,29 |3183 | 3207 | 3048 |31,17 | 29,68 | 28,553 | 28,83 | 28,29
Media
totala 30,09 29,87
Grupul de interventie
RI1 20,19 | 23,08 | 21,79 | 2819 |3107 |3168 |2919 |30,36 |2491 | 27,02
RI2 23,71 | 22,73 | 2712 | 2849 |31,70 | 29,13 |3391 | 32,00 |2747 | 29,69
RI3 35,65 | 3420 |3304 |3148 | 4722 |47,68 | 48,70 | 44,67 | 47,63 | 51,10
R14 4460 | 4349 (4731 |5811 | 6169 |67.84 |6730 | 6374 |5256 |5411
RI5 20,29 | 24,00 | 20,49 | 3050 |3062 |2915 |2252 |1942 |19,76 | 32,54
RI6 30,35 | 27,84 | 2422 |3357 | 3130 |31,09 |3082 |30,35 | 28,84 | 2482
Media 29,13 | 29,22 | 29,00 | 3506 | 3893 |4394 |38,74 | 36,75 | 3352 | 36,54
Media
totala 29,12 37,64

S-a aplicat testul t pentru esantioane dependente si pentru a evalua diferentele intre numarul
de apelurilor transformate in vanzari per luna. Astfel grupul de control prezentdnd o medie a
vanzdrilor in perioada preinterventie de 30,09, iar in perioada de interventie scazuta la 29,87.
Analiza statistica a indicat o diferentd nesemnificativa statistic (t(5) = -0.52, p > 0.05). Acest
rezultat sugereaza ca lipsa interventiei nu a avut un impact semnificativ asupra vanzarilor in cadrul
grupului de control. Pentru grupul de interventie in schimb media vanzarilor a crescut de la 29,12
in perioada preinterventie la 37,64 in perioada de interventie. Testul t aplicat (t(5) =3.69, p < 0.05)
aratd o diferenta semnificativa statistic, indicand ca interventia a avut un impact pozitiv asupra
vanzarilor in cadrul acestui grup. Cresterea semnificativd sugereazd o eficientd crescutd a
masurilor implementate in timpul interventiei.

Tabelul 3.8. Numaérul de returnari din totalul de vanziri efectuate per luna

Indicator - returnéri

Perioada Perioada de interventie
preinterventie
Grupul de control
RC1 8,50 7,70 8,30 11,50 | 8,50 8,50 5,70 7,30 6,00 3,30
RC2 12,90 | 10,00 | 7,30 12,10 | 18,20 | 6,60 10,60 | 2,90 10,00 | 5,30
RC3 12,80 | 8,60 4,00 7,09 2,10 11,00 | 12,80 | 8,60 2,00 2,20
RC4 10,70 | 5,90 8,40 6,70 10,20 | 10,80 | 5,30 10,50 | 10,00 | 17,80
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RC5 11,80 | 10,30 | 9,10 6,70 11,90 | 10,20 | 7,10 5,90 8,00 9,00
RC6 13,70 | 9,50 12,20 | 2190 | 12,80 | 8,50 10,60
Media 11,73 | 8,67 8,22 10,99 | 10,61 | 7,66 8,68 7,04 7,20 7,52
Media
totala 9,54 8,58

Grupul de interventie
RI1 6,70 10,20 | 10,80 | 4,60 5,50 8,40 5,60 8,90 0,50 4,50
RI2 10,20 | 10,80 | 5,30 10,20 | 11,40 | 3,80 3,90 3,00 2,00 5,70
RI3 11,00 | 12,80 | 8,60 8,00 3,20 3,50 6,70 2,10 1,00 450
RI4 11,00 | 12,80 | 8,60 7,80 7,90 5,80 4,70 7,20 1,00 4,40
RI5 5,30 10,50 | 10,00 | 5,00 6,40 5,90 11,20 | 7,90 0,60 13,00
RI6 5,90 8,00 9,00 4,70 4,80 7,50 8,40 3,50 0,30 6,30
Media 8,35 10,85 | 8,72 6,71 6,53 5,83 6,67 543 0,90 6,40
Media
totala 9,30 5,50

In cadrul grupului de control media returnarilor in perioada preinterventie a fost de 9,54,

iar in perioada de interventie aceasta a scazut la 8,58. Aplicand testul t pentru esantioane

dependente (t(5) = -0.77, p > 0.05), se observa ca diferenta nu este semnificativa din punct de

vedere statistic. Acest lucru sugereaza ca lipsa interventiei nu a avut un impact semnificativ asupra

numirului de returnari in cadrul grupului de control. In schimb, pentru grupul de interventie, media

returnarilor a scazut de la 9,30 in perioada preinterventie la 5,50 in perioada de interventie. Testul

t aplicat (t(5) = 4.53, p < 0.05) indica o diferenta semnificativa din punct de vedere statistic, ceea

ce sugereaza ca interventia a avut un impact pozitiv, reducand numarul returnarilor in acest grup.

Acesta este un rezultat semnificativ si sugereaza o eficientd crescuta a masurilor implementate.

Tabelul 3.9. Nota medie din partea clientilor per luna

Indicator - nota din partea clientilor

Perioada
preinterventie Perioada de interventie
Grupul de control
RC1 8,72 814 |8,05 876 |889 [879 8,68 | 8,65 899 |893
RC2 7,89 8,12 7,75 7,87 7,38 7,96 8,73 7,76 8,32 8,22
RC3 8,06 8,33 7,92 7,83 7,56 8,41 7,91 7,97 8,22 8,09
RC4 844 |[805 |732 761 | 861 |827 8,06 | 8,06 889 |895
RC5 8,03 7,89 7,52 7,48 7,46 747 8,49 7,75 7,59 7,77
RC6 728 | 752 |642 756 |666 |6,82 7,38
Media 807 [801 [750 785 | 7,76 [795 8,20 | 8,03 840 |839
Media
totala 7,86 8,08
Grupul de interventie
RI1 775 |754 |762 |78 |758 |725 |787 |807 |826 |s828
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RI2 7,94 7,55 7,80 8,21 8,06 8,49 7,80 8,22 8,34 8,34
RI3 8,02 7,89 7,53 8,29 8,38 8,15 8,24 8,39 8,76 8,68
RI4 8,16 7,84 7,92 7,97 8,48 8,74 8,74 8,82 8,63 8,67
RI5 7,43 7,76 7,65 8,05 741 748 7,54 7,60 8,06 8,05
RI6 1,77 7,64 7,76 7,68 7,79 7,45 8,71 8,39 8,10 8,03
Media 7,85 7,70 7,71 8,01 7,95 7,92 8,15 8,24 8,35 8,34
Media

totala 7,75 8,14

Media notelor din partea clientilor in perioada preinterventie pentru grupul de control a fost
de 7,86, iar in perioada de interventie a fost de 8,08. Aplicand testul t pentru esantioane dependente
(t(5) =-1.92, p> 0.05), nu s-a observat o diferenta semnificativa din punct de vedere statistic, ceea
ce sugereaza ca lipsa interventiei nu a avut un impact semnificativ asupra notelor din partea
clientilor in grupul de control. In cazul grupului de interventie, media notelor a crescut de la 7,75
in perioada preinterventie la 8,14 in perioada de interventie. Testul t aplicat (t(5) = -3.06, p < 0.05)
indica o diferenta semnificativa din punct de vedere statistic, ceea ce sugereaza ca interventia a
avut un impact pozitiv asupra notelor din partea clientilor in acest grup. Acesta este un rezultat
semnificativ si sugereaza o imbunatatire a experientei clientilor in urma interventiei.

Rezultatele au aratat ca grupul de interventie a avut performante mai bune decat grupul de
control 1n toate aceste aspecte. Media numarului de apeluri preluate de un angajat din grupul de
control a fost de 974, comparativ cu 1221 in grupul de interventie. Rata de transformare a
apelurilor in vanzari a fost de 29.87% in grupul de control si 37.64% in grupul de interventie.
Procentul produselor returnate a fost de 8.58% in grupul de control si 5.50% in grupul de
interventie. Nota medie a grupului de control a fost 8.08, comparativ cu 8.14 in grupul de
interventie. Dupa 7 luni, grupul de control a avut o fluctuatie de cadre de 50%, in timp ce grupul
de interventie a ramas intact.

Mecanismul de gestionare a riscurilor psihosociale

In cadrul organizatiei de e-comert analizate, a fost dezvoltat si implementat un mecanism
de gestionare a riscurilor psihosociale, axat pe un program de interventie psihosociala.
Implementarea acestuia a implicat activ echipa manageriald de nivelul doi, cu responsabilitdti
directe in coordonarea activitdtii operatorilor. Aceastd echipd a beneficiat de sprijinul unui
specialist extern, autorul acestei cercetari, care a conceput metodologia de evaluare a riscurilor
psithosociale si a elaborat un plan de interventie personalizat, adaptat disfunctionalitatilor
organizationale identificate. In cadrul procesului, specialistul a exercitat atributii specifice rolului
sau de psiholog organizational. Prin instructiunile primite si sprijin constant, managerii au fost
ajutati In identificarea factorilor de risc, adoptarea masurilor preventive si sustinerea dezvoltarii

unui climat organizational favorabil sandtatii psihosociale si performantei angajatilor, contribuind
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astfel la mentinerea starii de bine a acestora si prevenirea disfunctionalitatilor organizationale, cum
ar fi cresterea productivitatii si reducerea fluctuatiei de personal.

Concluzii la studiul de caznr. 3

Rezultatele obtinute indica faptul ca gestionarea corecta a riscurilor psihosociale contribuie
la stabilitatea organizationald, la reducerea fluctuatiilor de personal si la Tmbunatatirea
performantei angajatilor. Este de mentionat faptul ca existd riscuri psihosociale care nu pot fi
omise, deoarece reies din specificul muncii, astfel in gestionarea riscurilor psihosociale, este
important sa se gestioneze riscurile prin interventii: primare — sd se actioneze asupra cauzei;
secundare — sa se actioneze asupra riscului; si tertiare — prin cresterea rezilientei prin metode de
gestionare a stresului. De asemenea sunt riscuri, care pot fi gestionate la diferite nivele:
microsocial, mezosocial si macrosocial, este important de explorat, nivelul unde va avea loc

interventia, in vederea elaborarii unui mecanism de gestionare a riscului.

Tabelul 3.10. Analiza comparativa a riscurilor psihosociale pe trei studii de caz

institutionala

organizationale
Categori | Studiul decaz 1 - Studiul de caz 2 — ONG | Studiul de caz 3 — companie IT
e institutie cu profil (e-commerce)
educational
. Pandemia COVID-19, | Activism, proiecte Munca digitalizata, automatizare,
a activitate didactica sociale, contracte cu interactiuni cu clienti solicitanti -
§ online, presiune durata determinata online

Lipsa recompenselor
emotionale, izolarea
sociala — comunicare
limitata,
suprasolicitare, lipsa
controlului asupra
situatiei, dezechilibrul
efort-recompensa,
lipsa suportului social
si emotional.

Principalele riscuri psihosociale

Hartuire morala/stil de
conducere autoritar,
suprasolicitare, asumarea
simultand a mai multor
roluri, relatii
interpersonale
disfunctionale, autonomie
profesionald redusa,
dezechilibru intre efort si
recompensa, ambiguitatea
rolului si responsabilitatea
excesiva, perceptiile de
injustitie si inechitate la
locul de munca,
incertitudine legata de
stabilitatea profesionala.

Violenta verbala din partea
clientilor, lipsa de mobilitate pe
parcursul zilei, suport social redus,
presiune pentru performanta, stresul
vizual, suprasolicitarea, lipsa de
implicare Tn luarea deciziilor,
microcomunicarea.

Delegativ — impact
redus asupra
performantei in lipsa
suportului

conduce

Stil de
re

Autoritar — accentueaza
stresul si demotivarea

Participativ — reduce impactul
riscurilor si creste performanta
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b

mecanism de gestionare a
riscurilor in organizatie

5

Existenta sau absenta unui

Exista un mecanism
functional de
gestionare a riscurilor
fizice, dar se
contureaza necesitatea
integrarii abordarii
psihosociale in
politicile educationale.

Mecanism aproape
inexistent, limitat la
respectarea unor
formalitdti minime (ex.
instruiri antiincendiu);
este necesara dezvoltarea
unui sistem functional,
care sd includa procese de
evaluare, monitorizare si
interventii structurale
asupra riscurilor
psihosociale.

Mecanism slab dezvoltat, redus la
cateva formalitati de baza (ex.
instruirea privind lucrul la monitor);
este necesara elaborarea unui sistem
functional, care sa includa
evaluarea riscurilor —inclusiv a
celor psihosociale —, monitorizarea
continua si implementarea unor
interventii structurale adaptate.

propuse

H

Niveluri de interventie

La nivel macrosocial,
prin politici publice
clare, formare
profesionala si sprijin
institutional. La nivel
mezosocial, se impune
crearea unui climat
organizational sanatos
si distribuirea
echitabila a sarcinilor.
La nivel microsocial,
sunt esentiale
autonomia, sprijinul
colegial si echilibrul
munca—viata.

La nivel macrosocial, in
sectorul ONG, este
esentiald armonizarea
cerintelor venite din
partea finantatorilor si a
autoritatilor, pentru a
asigura coerentd
strategica, stabilitate
operationala La nivel
mezosocial, se
recomanda un stil de
conducere participativ,
comunicare eficients,
respectarea fisei postului
si recunoasterea
eforturilor angajatilor. Se
propune sprijin social,
echilibru muncé—viata si
contracte stabile. La nivel
microsocial, este
necesara cresterea
autonomiei si controlului
individual.

La nivel macrosocial, s-a aprobat
prin Hotararea de guvern nr. 819
din 1 iulie 2016, prevederile
Directivei 90/270/CEE privind
cerinfele minime de securitate i
sandtate in munca pentru lucrul la
monitor, s-au dus negocieri
contractuale pentru prevenirea
suprasolicitarii (fara rezultat). La
nivel mezosocial, echipa
manageriala a implementat instruiri
pentru gestionarea violentei verbale
din partea clientilor, a oferit In acest
sens feedback regulat si suport
social, au fost organizate activitati
de team-building si comunicare
deschisa intre angajati si manageri.
La nivel microsocial, angajatii au
fost sustinuti sa isi dezvolte
autonomia in organizarea muncii,
sd aplice tehnici de gestionare a
emotiilor, sa respecte pauzele si sa
intareasca relatiile sociale informale
pentru bundstarea lor psihosociala.

tionale identificate

b

ganiza

H

b

Disfunctionalitati or

Relationare deficitara
cu elevii, care a
contribuit la scaderea
reusitel scolare.
Manifestari emotionale
negative din partea
cadrelor didactice,
precum anxietate,
frustrare, oboseala si
nesiguranta, afectand
simultan performanta
profesionala si
bunastarea personald a
acestora.

Tensiune constantd
intre cerintele
profesionale si
resursele personale.

Fluctuatie de cadre
alarmanta, de 30% in
decurs de doar sase luni.
Comunicare verticala
deficitara, care limiteaza
posibilitatea personalului
de a adresa intrebari
pertinente si conduce la
erori Tn activitate. Se
constata retragere sociala
si lipsd de angajament,
reflectate in stari
emotionale precum
tristete, iritabilitate si
reactii defensive. Aceste
manifestari sunt insotite
de semne fizice de
oboseala si plangeri
legate de sandtate.

Fluctuatie de cadre crescuta,
determinata de presiunea atingerii
indicatorilor de performanta ceruti.
Epuizare fizica si psihicd in randul
angajatilor. Segregare pe criterii
entice.
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3.7 Concluzii la capitolul 3

1. Managementul organizational, desi este reglementat printr-0 Serie de acte normative,
poate crea uneori premise pentru dezvoltarea riscurilor psihosociale, prin reglementarile care nu
tin ntotdeauna cont de dimensiunile psihosociale ale muncii. Astfel, echipa multidisciplinara
responsabild de gestionarea riscurilor psihosociale trebuie sa abordeze aceste aspecte si sd le
integreze in procesul de evaluare si interventie, avand 1n vedere contextul macrosocial.

2. Se evidentiazd necesitatea aprobarii unui mecanism de gestionare a riscurilor
psihosociale, care ar putea fi inspirat din modelul de gestionare a riscurilor fizice. Acest mecanism
trebuie sa fie bine definit, sa stabileasca proceduri clare si distincte, inclusiv cu referire la atribuirea
responsabilitdtilor si sd implice colaborarea stransd intre autoritati, angajatori si angajati, in
vederea implementarii eficiente a politicilor de securitate si sanatate la locul de munca. Activitatile
de interventie sunt diverse si includ: interventiile primare, care vizeaza cauzele fundamentale ale
riscului; interventiile secundare, care actioneaza direct asupra riscurilor identificate si interventiile
tertiare, care cresc rezilienta angajatilor prin metode de gestionare a situatiilor de risc.

3. Perceptia asupra riscurilor psihosociale in Republica Moldova este influentatd de o
combinatie complexd de factori culturali, economici, si sociali. Normele culturale traditionale,
conditiile economice precare, lipsa de constientizare si stigmatizarea sanatatii mintale, absenta
politicilor publice adecvate, si impactul migratiei sunt doar cativa dintre factorii care contribuie la
modul in care riscurile psihosociale sunt percepute si gestionate. Desi stresul, volumul excesiv de
munca si arderea profesionald sunt identificate drept principalele riscuri psihosociale, lipsa de
cunostinte in randul unei parti semnificative a populatiei subliniazd necesitatea educatiei si
sensibilizdrii in acest domeniu. Traditiile culturale, precum sprijinul familial si comunitar, raman
puternic ancorate in mentalitatea locald, contribuind atat la solidaritate, cat si la evitarea discutiilor
deschise despre problemele legate de sandtatea mintala. Specificul cultural al moldovenilor,
reflectat prin fenomenul prezenteismului, evidentiaza o atitudine puternic ancoratd 1in
responsabilitate si loialitate fata de locul de munca, dar si influentata de factori structurali si
psihosociali. Teama de a nu-si pierde locul de munca, n contextul in care locurile de munca sunt
adesea privite ca fiind greu de obtinut si de pastrat, presiunile de performantd si lipsa unor
mecanisme de suport adecvat pentru sdndtate sugereaza o culturd organizationala unde securitatea
locului de munca si starea de bine a angajatilor sunt adesea subevaluate.

4. Pentru a alinia mai bine legislatia din Republica Moldova cu realitatile si nevoile
identificate Tn Tabelul 3.2., anumite aspecte ale cadrului legislativ existent ar putea fi imbunatatite.

Concluziile acestui capitol evidentiazd importanta gestionarii eficiente a riscurilor psihosociale
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intr-o varietate de sectoare organizationale, cum sunt institutiile de invatamant, companiile IT si
organizatiile nonguvernamentale (ONG-uri), pentru a asigura un echilibru intre productivitate si
bundstarea angajatilor.

5. Studiul de caz realizat asupra institutiei de invatamant profesional tehnic secundar
evidentiaza riscurile psihosociale majore cu care s-au confruntat cadrele didactice in timpul
pandemiei COVID-19, subliniind necesitatea implementarii unor masuri post-pandemice de
preventie si gestionare.

Studiul de caz in cadrul unei organizatii nonguvernamentale a subliniat provocarile unice
din acest sector, unde angajatii sunt expusi unor riscuri legate de stresul rolurilor multiple, volumul
de munca supraincarcat, suportul social insuficient, contracte de munca cu perioada determinata
ceea ce accentuiaza incertitudinea 1n cariera si lipsa progresului profesional. Aceste riscuri sunt
agravate de stilul autoritar de conducere si de lipsa comunicdrii eficiente intre angajati si
conducere, ceea ce contribuie la un climat organizational ostil si scade moralul personalului.

Studiul de caz din sectorul IT (e-commerce) evidentiazd importanta gestionarii riscurilor
psihosociale pentru stabilitatea organizationala si performanta angajatilor, aratand ca programul
de gestionare a riscurilor psihosociale implimentat a avut un impact pozitiv asupra productivitatii
in munca si retentiei personalului.

Studiul de caznr. 1 si Studiul de caz nr. 2 evidentiaza cum mediul digital poate crea riscuri
psihosociale: Tntr-o era in care tehnologia influenteazi in mod constant mediul de lucru (prin
telemunca, automatizare etc.), lipsa interactiunilor fatd in fatd poate duce la izolare sociala, si in
acesli timp clientii suprasolicitanti de la cealaltd parte a monitorului pot duce la diverse riscuri. De
asemenea s-a demonstrat relatia intre riscurile psihosociale si performanta organizationala.
Gestionarea riscurilor psihosociale vin sd creasca performanta organizationald. Masurile de
interventie elucidate si-au demonstrat impactul. A fost demonstrat faptul ca izolarea pe timp de
pandemie si riscul pentru sinitate, a dezvoltat stiri anxioase la angajati. In studiul de caz nr. 3 am
atins partial subiectul managementului riscurilor psihosociale in contextul diversitatii, diversitatea
culturala, de gen, de varsta sau de abilitdti poate amplifica impactul riscurilor psihosociale in
cadrul organizatiilor. Studiul de caz nr. 2, evidentiazd rolul liderilor in gestionarea riscurilor
psihosociale: dezvdluie cum stilul de conducere autoritar influenteazd nivelul de stres sau
satisfactia angajatilor. Studiul de caz nr. 3 evidentiazd cum stilul de conducere participativ si
suportiv are cappacitatea de a reduce din impactul riscurilor psihosociale si a creste nivelul de
performanta. Si studiul de caz nr. 1, evidentiaza cum stilul de conducere delegativ, are un impact
mai mic asupra performantei in urma gestionarii riscurilor psihosociale. Toate studiile de caz

lustreazd faptul cd gestionarea riscurilor psihosociale necesitd o abordare sistematicd, cu
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interventii la nivelul cauzelor, riscurilor si cresterii rezilientei individuale. Este important ca
masurile de prevenire sa fie implementate la niveluri microsocial, mezosocial si macrosocial,
adaptate nevoilor specifice ale fiecarei organizatii. De asemenea, crearea unui mecanism
standardizat de gestionare a riscurilor, bazat pe analiza si evaluarea factorilor psihosociali specifici
fiecarui sector, poate contribui la imbunatatirea mediului de lucru, a sanatatii angajatilor si,

implicit, la o crestere a performantei organizationale.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Cunoasterea si constientizarea riscurilor psihosociale in mediul de muncad reprezinta
elemente esentiale pentru asigurarea unui climat organizational sandtos si productiv. Riscurile
psihosociale, cum ar fi stresul profesional, hartuirea, violenta din partea tertilor, expunerea la
evenimente traumatizante, sub- sau suprasolicitarea, relatii interpersonale defectuoase la locul de
munca si lipsa suportul social, lipsa controlului, culturd organizationald deficitara si lipsa
suportului managerial, perceptiile de injustitie si inechitate la locul de munca, conflictul intre viata
profesionald si cea personald, gestionarea deficitara a schimbarilor organizationale, conditiile de
munca inadecvate si echipamentul insuficient, ambiguitatea rolului si responsabilitatea excesiva,
dezechilibru efort-recompensa, munca in ture si orele de lucru neregulate, lipsa atasamentului fata
de companie, satisfactia profesionala scazuta, lipsa creativitatii si repetitivitatea sarcinilor,
incertitudinea in carierd si lipsa progresului profesional, Susceptibilitatea la stres in functie de
variatiile individuale la nivel de temperament si abilitati s.a. pot avea efecte negative majore asupra
sanatatii mintale si fizice a angajatilor. De asemenea, acestea pot afecta performanta individuala
si organizationala, generand costuri semnificative prin absenteism/prezenteism, scaderea
productivitatii si fluctuatia personalului generand disfunctionalitati organizationale.

Respectiv, reiesind din argumentele prezentate in acest context, problema de cercetare
propusd se rezuma la urmatoarele: nevoia stabilirii unui cadru teoretic si empiric pentru elaborarea
unor instrumente de investigare, evaluare si interventie in problematica riscurilor psihosociale,
adaptate nevoilor organizatiilor locale.

In vederea analizei manifestarii fenomenului in Republica Moldova, am analizat cadrul
normativ national comparativ cu cel international si am realizat un studiu teoretic si empiric
complex:

1. Riscurile psihosociale la locul de munca rezultd din interactiunea complexa intre factori
profesionali (fizici si psihosociali), individuali (derivati din functionarea psihicului uman) si de
management organizational, iar manifestarea lor este influentatd de raportul control-solicitare,
potrivirea persoand-mediu si echilibrul efort-recompensa (cap. 1, cf. Zubco, 2024).

2. Aceste riscuri au consecinte semnificative asupra sanatatii psihice (de ex., ardere
profesionala, agresivitate, iritabilitate, depreciere, depresie s.a.) si fizice (de ex., tulburari de somn,
oboseala, dureri de cap, tulburari digestive s.a.) a angajatilor, precum si asupra mediului socio-
organizational (de ex., absenteism/prezenteism, performanta si productivitate scazuta, cresterea
accidentelor de munca si a bolilor profesionale, conflicte in cadrul companiei, divort s.a.), efectele
putand persista chiar si in absenta directd a factorilor de risc si au potentialul de a crea

disfunctionalitati organizationale (cap.3, cf. Zubco, 2023 si 2024).
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3. In Republica Moldova, cadrul normativ privind sinitatea si securitatea in munci nu
reglementeaza explicit riscurile psihosociale, iar analiza empirica relevd perceptia limitata a
acestora, influentata de factori culturali, economici si sociali, precum si lipsa unor mecanisme
eficiente de gestionare (cap. 2, cf. Zubco, 2022).

4. Gestionarea eficientd a riscurilor psihosociale necesitd o abordare organizationala
integrata, contextualda §i coordonatd, care sa vizeze prevenirea, reducerea $i monitorizarea
impactului interventiilor la nivel individual, organizational si societal. Astfel se impune adoptarea
unei abordari sistemice, integrate si adaptate contextului local pentru gestionarea riscurilor
psihosociale, prin implicarea autoritatilor, angajatorilor si angajatilor, precum si dezvoltarea unui
cadru normativ clar si aplicabil(cap. 2, cf. Zubco, 2021, 2023, 2024 si 2025).

5. Studiul empiric a demonstrat ca perceptia asupra riscurilor psihosociale in Republica
Moldova este influentatd de o combinatie complexa de factori culturali, economici, si sociali.
Stresul, volumul excesiv de munca si arderea profesionald sunt identificate drept principalele
riscuri psihosociale, iar lipsa de cunostinte cu privire la factorii de risc psihosociali, in randul unei
parti semnificative a populatiei subliniaza necesitatea informarii in masa. Specificul cultural al
moldovenilor, reflectat prin fenomenul prezenteismului, evidentiazi o atitudine puternic ancorata
in responsabilitate si loialitate fata de locul de munca. Teama de a pierde locul de munca, presiunile
de performanta si lipsa unor mecanisme de suport adecvat pentru sandtate sugereazd o cultura
organizationald unde securitatea locului de munca si starea de bine a angajatilor sunt adesea
subevaluate. lar implementarea unui program de interventie psihosociald in organizatiile locale a
demonstrat eficienta semnificativa in cresterea productivitatii si reducerea fluctuatiei de personal,
si anume media vanzarilor a crescut semnificativ, de la 29,12 la 37,64 (t(5) = 3.69, p < 0.05), in
timp ce media returndrilor a scazut de la 9,30 la 5,50 (t(5) = 4.53, p < 0.05), iar nota acordata de
clienti a crescut de la 7,75 la 8,14 (t(5) = -3.06, p < 0.05). In comparatie cu grupul de control, care
a inregistrat o fluctuatie de personal de 50%, grupul de interventie si-a mentinut stabilitatea
completd a echipei. De asemenea, acesta a avut rezultate superioare la toti indicatorii: numar mediu
de apeluri preluate (1221 fata de 974), rata de transformare in vanzari (37,64% fatd de 29,87%),
procentul produselor returnate (5,50% fata de 8,58%) si nota medie a clientilor (8,14 fata de 8,08).
Aceste rezultate au confirmat valoarea practica a unui astfel de model (cap. 3, cf. Zubco, 2023,
2024 si 2025).

Problema stiintifica si rezultatele stiintifice ale cercetarii

In contextul actual al muncii, caracterizat de schimbiri rapide, digitalizare, presiuni
economice si cerinte sporite de performanta, riscurile psihosociale au devenit o amenintare majora

pentru sdnatatea angajatilor si eficienta organizatiilor. Cu toate acestea, abordarile existente in
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Republica Moldova privind gestionarea acestor riscuri sunt fragmentare, insuficient integrate n
politicile de sandtate si securitate ocupationala si nu sunt aliniate pe deplin la standardele europene
si internationale. Lipsa unui cadru clar de evaluare si interventie duce la disfunctionalitati
organizationale. Aceastd situatic impune necesitatea unei analize aprofundate a impactului
riscurilor psihosociale si a dezvoltarii unor solutii adaptate mediului organizational din Republica
Moldova.

In conformitate cu scopul si obiectivele definite in introducerea cercetirii, prezentim
pentru analiza rezultatele stiintifice care au fundamentat aceasta problema stiintifica (vezi R1, R2,
R3, R4, RS, detaliate in continuare). Subliniem, de asemenea, ca structura tezei, alcatuita din trei
capitole, reflecta cele cinci obiective ale cercetarii, care au fost concretizate in final in cinci
rezultate stiintifice.

Pentru o mai buna intelegere, oferim o descriere succintd a fiecarui rezultat, indicand
obiectivele realizate.

R1 - Tendinte si evolutii actuale in cercetirile privind riscurile psihosociale in mediul
organizational - in baza O1, au fost realizate analize teoretice si empirice ale riscurilor
psthosociale, avand ca scop identificarea principalelor teorii si modele conceptuale. Rezultatele
obtinute contribuie la conturarea unui cadru tematic ce necesitd explorari suplimentare, fiind
relevante atat pentru aceastd cercetare, cat si pentru viitoarele studii ale cercetatorilor interesati de
problematica riscurilor psihosociale in organizatii.

R2 — Gradul de aliniere a legislatiei din Republica Moldova la standardele europene
si internationale - in cadrul O2, s-a efectuat o analizd a cadrului normativ national si a
mecanismelor de gestionare a riscurilor psihosociale. Cercetarea a relevat punctele forte si
deficientele legislative, subliniind necesitatea armonizarii cu directivele europene si internationale.

R3 — Model integrat de analizi, evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale in
organizatiile locale - n baza O3 — stabilirea unei strategii de analiza, evaluare si gestionare a
riscurilor psihosociale in organizatiile locale — a fost elaborat un model integrat de analiza,
evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale in organizatiile locale, adaptat specificului
organizational din Republica Moldova, aviand la bazd stabilirea unei strategii unitare de
management al riscurilor psihosociale, care sd raspunda atat disfunctionalitdtilor organizationale
identificate, cat si particularitdtilor culturale si economice locale.

R4 — Colectarea si interpretarea datelor privind analiza, evaluarea si gestionarea
riscurilor psihosociale in organizatiile locale - in baza O4 — colectarea si interpretarea datelor
privind analiza, evaluarea si gestionarea riscurilor psihosociale in organizatiile locale — au fost

utilizate metode mixte de cercetare (chestionare, interviuri, fise de observatii) ceea ce a permis
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obtinerea unei imagini ample si detaliate asupra factorilor de risc psihosocial si a
disfunctionalitatilor organizationale identificate 1n diferite contexte de munca.

R5 — Proiectarea si implimentarea unui program de interventie psihosociala - in cadrul
05, a fost dezvoltat si implementat un program de interventie psihosociala pentru prevenirea si
reducerea efectelor negative ale riscurilor psihosociale, demonstrand impact pozitiv asupra starii
de bine a angajatilor si diminuarea disfunctionalitatilor organizationale.

Noutatea si originalitatea cercetirii rezidd in abordarea integratd si adaptatd contextului
national a riscurilor psihosociale, o tema neexploratd in Republica Moldova. Studiul se
diferentiaza prin faptul ca nu doar sintetizeaza teoriile si modelele explicative existente, ci le
coreleaza cu tendintele recente si cu practicile internationale promovate de institutii precum OIM
si EU-OSHA, oferind o perspectiva actualizata asupra fenomenului. Prin examinarea cadrului
normativ si a mecanismelor de gestionare a riscurilor psihosociale la nivel organizational,
cercetarea contribuie la identificarea lacunelor si la formularea unor recomandari adaptate
contextului local. O dimensiune inovatoare a studiului constd in introducerea unor instrumente
specifice — chestionare standardizate, ghiduri de interviu si fise de observatie — si a unor matrici
de evaluare si interventie, care permit analiza riscurilor in functie de frecventa, severitate, costuri
si niveluri de responsabilitate manageriala. Lucrarea subliniaza importanta prevenirii, considerata
mai eficientd decat interventia, si evidentiaza rolul esential al echipei manageriale si al
psihologului organizational in diminuarea riscurilor si disfunctionalitatilor. In contextul
digitalizarii si extinderii telemuncii, cercetarea ofera solutii pentru elaborarea unor politici si
practici organizationale sustenabile, echilibrate si aliniate la standardele europene si internationale
in domeniul sdnatatii si securitatii in munca.

Valoarea teoretica a cercetarii

Valoarea teoretica a cercetarii este justificata de completarea cadrului teoretico-stiintific cu
sinteze din literatura de specialitate privind riscurile psihosociale si disfunctionalitati in mediul
organizational. Au fost prezentate si analizate cele mai recente studii, atat autohtone, cat si
internationale, privind gestionarea riscurilor psihosociale in organizatii, contribuind astfel la
aprofundarea intelegerii fenomenului in contextul local. Studiul extinde literatura internationalad
prin recomandari privind integrarea standardelor europene si internationale in reglementarile
nationale, indicand lacunele existente in legislatia din Republica Moldova si evidentiind nevoia de
aliniere la bunele practici internationale. De asemenea cercetarea prezintd o contributie teoretica
semnificativa prin clarificarea, clasificarea si contextualizarea riscurilor psihosociale, precum si
prin propunerea unor solutii adaptate Republicii Moldova. Astfel, se extinde literatura de

specialitate, oferind nu doar o intelegere mai profunda a riscurilor psihosociale, dar si un punct de
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plecare pentru explorarea interactiunilor complexe dintre aceste riscuri si disfunctionalitdtile
organizationale in diverse contexte.

Valoarea practica a cercetarii

Valoarea aplicativa a cercetarii rezidd in dezvoltarea unui model integrat de analiza,

evaluare si gestionare a riscurilor psihosociale, adaptat specificului organizatiilor locale.
Cercetarea oferd un model integrat de prevenire si interventie, incluzand un program de interventie
psihosociala ce poate servi ca model de implementat in diverse organizatii pentru a preveni si
reduce impactul riscurilor asupra angajatilor. Structura programului propus poate fi utilizata de
manageri, psihologi organizationali si specialisti In resurse umane pentru a imbundtati sanatatea
ocupationala si performanta organizationald. Acesta permite organizatiilor nu doar sa identifice si
sa evalueze riscurile psihosociale, dar si sd previna si sa reduca disfunctionalitatile organizationale
asociate cu aceste riscuri. Consecintele disfunctionalitatilor organizationale, cum ar fi scaderea
performantei, absenteismul, fluctuatia ridicata de personal si conflictele interne, pot fi gestionate
eficient prin interventiile propuse in cercetare, ce contribuie la imbunatatirea climatului
organizational si stdrii de bine a angajatilor. De asemenea, interventiile psihosociale aplicate au
demonstrat imbunatatiri semnificative in indicatorii de performantd, reducerea fluctuatiei de
personal si consolidarea unui mediu de munca sanatos, evidentiind eficienta acestei abordari in
prevenirea disfunctionalitdtilor organizationale si promovarea unei culturi organizationale mai
sanatoase.

Limite/ probleme rimase nerezolvate (in prezenta cercetare)

1) Dat fiind faptul ca cercetarea nu a analizat detaliat factorii individuali care
interactioneaza cu riscurile psihosociale 1n organizatii, consideram necesara o cercetare
aprofundatd in acest domeniu. Acesti factori pot influenta semnificativ riscurile
existente, iar un studiu detaliat, inclusiv prin abordari clinice, ar contribui la 0 mai bund
intelegere a riscurilor in contextul particularitatilor individuale ale angajatilor.

2) De asemenea, avand in vedere ca impactul tuturor riscurilor psihosociale asupra
sanatatii mintale nu a fost suficient explorat, consideram ca sunt necesare studii
psthometrice pentru a identifica semnele timpurii ale tulburdrilor psihologice, in
dependenta de riscul sau grupul de riscuri psihosociale identificate, aceasta va ajuta la
proiectarea si implementarea strategiilor de suport adaptat pentru angajati.

3) In ceea ce priveste miasurile de prevenire, este necesar si se organizeze campanii de
informare in masa despre riscurile psihosociale, insotite de studii care si evalueze
impactul acestora asupra igienei mintale si performantei profesionale. Aceste masuri ar

contribui la gestionarea eficienta a riscurilor, prin prevenire.
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4) Un alt subiect de interes pentru viitoarele cercetari ar fi evolutia riscurilor psihosociale
in functie de tipul organizational. Studiile comparative intre organizatiile publice vs.
private, mici vs. mari, sau traditionale vs. inovative, pot evidentia modul in care
structura organizationald influenteaza riscurile percepute de angajati.

Recomandari pentru utilizarea rezultatelor

Institutiile statale (Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, Inspectoratul Muncii,

Guvernul) trebuie si elaboreze politici publice si mecanisme de gestionare a riscurilor

psihosociale, care sa intruneascd urmatoarele cerinte:

Adaptarea politicilor la contextul local — tindnd cont de obiceiuri si de specificul socio-
cultural din Republica Moldova.

Introducerea unor termeni-cheie care vizeaza riscurile psihosociale in codurile legislative —
precum: hartuire morald, violentd psihologicad, stres ocupational, care sa fie armonizate intre
diferitele cadre legislative.

Reglementarea responsabilitatilor/obligatiilor angajatorilor — privind gestionarea riscurilor
psihosociale, stabilirea sanctiunilor in caz de nerespectare si asigurarea accesului victimelor
la justitie, inclusiv protectia acestora impotriva represaliilor.

Inspectoratul Muncii trebuie sa elaboreze instrumente si proceduri adecvate — inclusiv
ghiduri clare pentru identificarea sireducerea riscurilor psihosociale — si sa asigure instruirea
specialistilor in securitate si sdnatate in muncd, cu privire la identificarea, analiza si
gestionarea riscurilor psihosociale la locul de munca.

Organizatia (conducerea institutiei, departamentele de resurse umane, managerii,

specialistii in securitate si sandtate in munca):

Integrarea strategiilor de prevenire n politicile organizationale - prin programe de
interventie psihosociala.

Implementarea unui sistem de evaluare si monitorizare periodica a riscurilor psihosociale —
utilizarea de chestionare, interviuri si fise de observatii periodice pentru identificarea
riscurilor, a persoanelor expuse, evaluarea gravitatii acestora si identificarea mecanismelor
interne de gestionare.

Gestionarea riscurilor psihosociale Th mediul digital — prin respectarea cadrului legislativ
national si dezvoltarea de programe de interventie adaptate noilor forme de munca
(telemunca, munca hibrida etc.).

Promovarea diversitatii si incluziunii — prin adoptarea de politici ferme de non-discriminare

si Incurajarea unui climat organizational bazat pe respect reciproc si echitate.

146



Consolidarea rolului conducerii Tn prevenirea riscurilor psihosociale — prin promovarea
unui stil de conducere etic, participativ, orientat spre sustinerea echipei si prevenirea stresului
ocupational.

Adoptarea unei abordari integrate — care sa combine interventii asupra factorilor fizici cu
cele asupra factorilor psihosociali din mediul de munca.

Implementarea unei abordari coordonate si adaptate contextului organizational — prin
elaborarea unor interventii adaptate specificului organizational, care sd implice activ toti
factorii decizionali in procesul de prevenire si gestionare a riscurilor psihosociale.

Individul (angajatii si managerii, ca participanti directi in activitatea profesionald):
Integrarea riscurilor psihosociale in formarea profesionald continua — promovarea
cunoasterii si intelegerii acestor riscuri de cdtre fiecare angajat, cu accent deosebit pe
formarea managerilor, astfel Incat acestia s poatd recunoaste semnele de stres, sa sprijine
echipa si sa intervind prompt.

Constientizarea impactului riscurilor psihosociale asupra propriei persoane si asupra
organizatiei —ceea ce permite luarea de masuri proactive pentru prevenirea efectelor negative
asupra sandtatii mintale, a performantei profesionale si a climatului de munca general.

Dezvoltarea abilitatilor de autoreglare si stabilire a limitelor sandtoase — ncurajarea
angajatilor sd identifice propriile nevoi psihologice, sa gestioneze factorii de stres si sa adopte

comportamente de protectie fata de riscurile psihosociale.
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ANEXE

ANEXA 1

Chestionar
Climatul organizational in institutiile de invitimant pe timp de pandemie

Echipa noastra realizeaza un studiu referitor la opiniile profesorilor raportate la climatul organizational din
institutia Tn care activeaza. Obiectivul principal al acestui stiudiu este de a explora atmosfera psihologica
in rapot cu desfasurarea muncii profesorilor pe timp de pandemie.
Mizim pe sinceritatea dvs. si ne dorim si veniti cu opinii si descrieri cat mai detaliate. In schimb noi va
vom asigura confidentialitatea.
Contand pe inteligenta si spiritul dvs. de analiza, va rugdm sa raspundeti la intrebarile acestui chestionar.
Va multumim!
1.Ganditi-va la institutia in care lucrati. Care sunt primele trei cuvinte ce va vin in minte?

2.Care sunt aspectele pozitive, avantajele care vd mentin motivatia de a munci in institutia data, la momentu
actual?

3. Care credeti ca sunt problemele, dezavantajele, dificultitile care incurca ca lucrurile sa meraga bine in
institutie?

4. Cum credeti ca vor evolua lucrurile Tn urmatorii ani in instutia in care activati?

6. Va rugam sa descrieti in cateva cuvinte, ce v-ar motiva sa munciti mai bine?

7. Exprimandu-va la modul general?
Dvs. sunteti cel mai multumit de
si cel mai nemultumit de

8. Daca ar fi sa formulati sugestii privind modul de organizare a activitatii la momentul actual, in
institutia in care lucrati, ce propuneri ati face? De exemplu, ce ati schimba daca dvs. ati avea putere de
decizie?

9. In afard de o eventuala crestere a salariilor, ce alte sugestii ati face referitoare la modul de
stimulare/recompensare a angajatilor?

ccccc

— rezolvare a conflictelor;
— imbunatatirea abilitatilor/stilului de conducere a sefului;
— organizarii mai bune a activitatii muncii;
— stabilirii unui sistem de salarizare motivant;
— imbunatatirii relatiilor de munca intre sefi si subalterni;
— dotarea cu utilaje necesare;
— dotarea mediului de lucru cu conditii necesare (reparatie, incalzire etc)
— participare la luarea deciziilor;
— micsorarea volumului de munca;
— planificarea mai eficientd a muncii pentru a evita lucrul neprevazut;
—  sprijin pentru solutionarea problemelor si dezvoltarea personala;
— acordarea suportului pentru performanta, pentru dezvoltare a carierei;
— altceva?
11. Daca v-ati imagina un serviciu perfect, ce asteptari ati avea in urma prestérii muncii dvs.
— un salariu bun, anumite bonusuri si alte beneficii de ordin material;
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12.

— sansa de a face o cariera de succes;
— un colectiv placut, interesant;
— conditii bune de lucru, curat, cald, fara zgomot;
— sigurantd pentru ziua de maine;
— intelegere si suport pentru problemle personale;
— recunoastere si apreciere pentru lucrul bine facut;
— muncd interesanta si incitanta;
— participarea la decizii, care afecteaza munca;
— altceva

Cum ati descrie activitatea pe care o desfasurati?

13.

Cum apreciati volumul i ritmul de munca prestat, va incadrati in timpul de munca platit de cétre

institutie, la momentul actual?

14.

Cum apreciati mediul si echipamentul de munca in prestarea muncii de la distanta?

15.

Cum mentineti relatiile interpersonale cu colegii, activand de la distanta?

16.

Cum delimitati viata de familie de munca, prestand munca de la distantd?

17.

Cu ce probleme va confruntati, legate de restrictiile pandemice?

18.

Ce va preocupd/va ingrijoreaza cel mai mult la momentul actual?

19.

Ce emotii traiti In raport cu situatia pandemica?

19.
20.
22.
23.

Varsta

Sexul

Profesia

Situatia maritala

O parte din intrebarile chestionarului au fost selectate si adaptate dupa chestionarul ,,Climat

organizational”  prezentat in lucrarea stiintificd ,,Evaluarea psihologica a personalului”
(Constantin, 2004).
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ANEXA 2

Fisa de observatii pentru riscurile psihosociale la locul de muncd
Informatii generale
Data:
Locul de munca:
Observator:
Departament:
Detalii despre observatii
1. Comunicarea si relatiile interpersonale
Exista conflicte sau tensiuni intre colegi? Da / Nu
Daca da, descrieti:
Exista lipsa de comunicare eficientd intre angajati si conducere? Da / Nu
Daca da, descrieti:
2. Sarcini si volum de munca
Volumul de munca este excesiv? Da/ Nu
Daca da, descrieti:
Sarcinile sunt clar definite si intelese de catre angajati? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
3. Sprijin social
Angajatii se simt sprijiniti de catre colegi? Da/ Nu
Daca nu, descrieti:
Angajatii se simt sprijiniti de catre superiorii lor? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
4. Control si autonomie
Angajatii au un anumit grad de autonomie in realizarea sarcinilor? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
Angajatii au posibilitatea de a-si influenta programul de munca? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
5. Echilibru munca-viata personala
Programul de munca permite un echilibru sénatos intre munca si viata personald? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
Exista politici de flexibilitate a programului de munca? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
6. Securitate si stabilitate in munca
Angajatii se simt securizati In privinta locului de munca? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
Exista ingrijordri legate de stabilitatea locului de munca? Da / Nu
Daca da, descrieti:
7. Fluctuatia de cadre
Exista o ratd ridicatd a fluctuatiei de cadre in departament? Da / Nu
Daca da, descrieti motivele observate:
Angajatii pleacad din companie din cauza conditiilor de munca? Da / Nu
Daca da, descrieti:
8. Sanitatea si simptomele angajatilor
Angajatii vorbesc despre anumite simptome in urma activitatii exercitate? Da / Nu
Daca da, descrieti:
Sefii ofera posibilitatea luarii unor zile de recuperare, atunci cand angajatii sunt bolnavi sau extrem de
obositi in urma exercitarii muncii extenuante sau peste program? Da / Nu
Daca nu, descrieti:
9. Abuz de substante
Exista suspiciuni sau dovezi de abuz de substante (alcool, droguri) in rindul angajatilor? Da / Nu
Daca da, descrieti:
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Compania oferd suport sau programe de asistentd pentru angajatii cu probleme de abuz de substante? Da /

Nu
Daca nu, descrieti:

10. Recunoastere si recompensi
Angajatii considerd ca munca lor este recunoscuta si apreciatd? Da/ Nu
Daca nu, descrieti:

Existd un sistem clar si transparent de recompensare? Da / Nu
Daca nu, descrieti:

11. Formare si dezvoltare profesionala
Exista oportunitati de formare si dezvoltare profesionalad pentru angajati? Da / Nu
Daca nu, descrieti:

Angajatii considera ca pot avansa in carierd? Da / Nu
Daca nu, descrieti:

12. Violenta din partea tertilor
Exista clienti agresivi/nemultumiti? Da / Nu
Daca Da, descrieti:

Sunteti protejati de catre companie impotriva violentei clientilor? Da / Nu
Daca nu, descrieti:

Concluzii si recomandari
Riscuri psihosociale identificate:

Recomandari pentru imbunatatirea mediului de munca:

Observatii suplimentare:
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ANEXA 3

Fisa de observatie a comportamentului organizational al angajatului la locul de munca

Data observatiei:
Numele angajatului:

Functia:
Observator:
Categoria Dimensiuni | Criterii de evaluare Scala de
evaluare
Da Nu
Comportam | Interactiuni Se angajeaza activ in discutii
entul sociale Participa la activitatile de grup
Evita contactul cu colegii
Se retrage frecvent
Limbajul Pozitie deschisa si prietenoasa
corpului Pozitie inchisa (brate incrucisate, capul plecat)
Expresii faciale variate
Expresii faciale neutre sau negative
Comportame | Participa activ la activitatile de echipa
ntul Tn grup Nu contribuie sau nu isi exprima opiniile
Se afla in conflict cu colegii
Colaboreaza fard probleme
Evaluarea | Starea de Zambeste si se aratd entuziast
stﬁrii. spirit Manifesta frecvent tristete sau iritabilitate
emotionale Se plange des de lipsa de motivatie
Reactioneaza pozitiv la feedback
Reactii la Accepta feedback-ul cu deschidere
feedback Reactioneaza defensiv
Aprecierea contributiilor
Nu manifesta interes fata de feedback
Monitorizar | Calitatea Calitate constanta si satisfacatoare
ea muncii Fluctuatii evidente in performanta
performant Proiecte finalizate la timp
ei si Intarzieri frecvente in livrari
angajament | Respectarea | Respectd termenul stabilit
ului termenelor Intarzieri periodice
limita Intarzieri frecvente
Observatia | Semne de Aparent odihnit si energic
semnelor oboseald Oboseala vizibila
fizice Dificultati in concentrare
Se plange de oboseala frecventa
Probleme de | Se plange de probleme fizice
sanatate Plangeri frecvente (dureri de cap, tensiune

musculara)

Observatii finale:

Semnatura observatorului:

164



ANEXA 4
Ghid de interviu
Riscuri psihosociale la locul de muncda
1. Care au fost/ sunt situatiile de la locul de munca care au generat/ genereaza probleme de sanatate:

2. Va rugam sa ne povestiti mai detaliat 2-3 asemenea situatii si sd specificati problemele de sdnitate
aparute. In ce fel v-a influentat aceste situatii starea generala de sanitate, atat fizica, ct si mintala? (putefi
sa ne relatati situatii in baza unor experiente trdite personal de Dvs. sau pe care le-ati observat la alfi

colegi).

3. In functie de situatiile relatate de persoana intervievatdi la intrebarea 2, solicitati persoanei sd relateaze

detalii despre conditiile in care s-au produs: Puteti sd precizati conditiile in care s-au produs aceste situatii?

4. Cum a fost afectata eficienta/productivitatea la locul de munca, rezultatele muncii? Au fost afectati cei

din anturajul Dvs. (profesional, familie) si cum anume au fost afectati?

5. Ati avut posibilitatea sa vorbiti deschis despre problema cu care v-ati confruntat, sa va exprimati trairile?

Ati solicitat cuiva ajutorul?
6. Aceasta intrebare va fi ajustatd in functie de raspunsul persoanei la intrebarea 5:

a) Dacd raspunsul este da: Ati fost observat..., inteles..., ajutat...? In ce mod ati fost ajutat si de

catre cine?

b) Iar, daca raspunsul este nu: Daca nu ati putut exprima deschis problema, de ce credeti cd nu

se putea sau nu a fost cazul sa vorbiti despre aceasta?
7. Cum au evoluat ulterior aceste situatii? Au fost acestea solutionate in vreun fel?
8. Aceasta Intrebare va fi ajustata in functie de raspunsul persoanei la intrebarea 7.

a) Daca raspunsul este da: Cum mai exact au fost solutionate aceste situatii si de catre cine? Ce

masuri au fost Intreprinse la nivel organizational pentru a solutiona problema respectiva?
b) Iar daca raspunsul este nu: De ce credeti ca nu au fost solutionate?

9. Ce trebuie sa intreprinda pe viitor organizatia in care lucrati pentru a ajuta angajatii sd nu se confrunte

cu asemena probleme?
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Chestionar pentru identificarea riscurilor psihosociale

ANEXA 5

Chestionarul isi propune identificarea riscurilor psihosociale in organizatie. Raspundeti cu spontaneitate
si sinceritate la toate intrebarile chestionarului. Cititi-le cu atentie si bifati raspunsul niciodata, foarte rar,
uneori, foarte des, intodeauna. Raspunsurile sunt strict confidentiale, rezultatele ne vor servi la

implimentarea unui program de gestionare a riscurilor psihosociale n organizatie.

N < w — T w
r. a = @ o = a
O 5(: x| 8 7 SE O <ZE
OS¢lo<|z |@ |5d|ES
Zr- || D @) L0o|&EL
Riscuri psihosociale
15. | Lipsa de comunicare §i consultatii
16. | Tendinta de a blama pe altii atunci cand lucrurile
merg prost sau de a nega prezenta problemei
17.| Prea multe sarcini de realizat Tntr-un timp scurt;
18.| O prea putind/prea multa formare pentru activitate
19.| Activitate plictisitoare sau repetitiva
20.| Un volum de munca supradimensionat
21.| Un volum de munca subdimensionat
22. | Intreruperi aleatorii si sustragerea atentiei de la
activitatea exercitata
23.| Intarzieri n ocuparea locurilor vacante
24.| O adaptare proastd sau inadecvata pentru activitate
25.| Mediul de muncé neprielnic
De bifat:
o Caldura
o Lumina prea puternicid sau scazuta
o Frig
o Zgomot, gilagie de fundal
26. | Lipsa controlului asupra activitatilor de munca
27.| Lipsa de consultare sau aducere la cunostinta
prealabild a modificarilor privind locul de munca sau
incdrcarea in munca
28.| Personalul simte ca activitatea ii cere sa se comporte
in mod conflictual in acelasi timp simte o confuzie Tn
legatura cu modul in care sé se comporte
29.| Contactul constant si solicitant cu personalul sau
clientii
30.| Relatii proaste cu ceilalti
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31.| Lipsa de incredere — politica de birou vicioasa
perturba comportamentul pozitiv

32.| Agresiune

33.| Hartuire rasiala

34.| Hartuire sexuala

35.| Contactul cu clienti violenti sau nemultumiti

36.| Lipsa de sustinere din partea conducatorilor si
colegilor

37.| Lipsa de recunoastere, de apreciere

38.| Lipsa echilibrului intre viata profesionala si cea
privata

39.| Lipsa corectitudinii privind performanta

40. | Teama privind securitatea muncii

41.| Personalul este nesigur 1n legiturd cu ce se intdmpla
si incotro se indreapta lucrurile pentru el

42.| Lipsa oportunitatii de a face cariera

43. | Directii si politici organizationale neclare

44.| Management al performantei lipsit de consistenta

45.| Lipsa uni cadru de impartasire a opiniilor si
informatiilor precum si ludrii impreund a deciziilor

46.| Lipsa de influentd asupra modului in care sunt
Tndeplinite sarcinile de lucru

47.| Existenta unui dezechilibru intre cerintele postului
si competenta lucratorului

48.| Expunerea la evenimente traumatizante, solicitarea
emotionald, tratarea oamenilor muribunzi etc.

49. | Niveluri scazute de recunoastere si recompense

50.| Diferente individuale intre angajat si cultura
organizationala

51.| Lipsa identificarii si atasamentui fatd de companie
si lipsa satisfactiei de la rezultatul muncii

Se propune o descifrare a termenilor:
Niciodatd — 0% din cazuri

Foarte rar — 1% - 10% din cazuri
Uneori — 11% - 30% din cazuri
Deseori — 31% - 60% din cazuri
Foarte des — 61% - 90% din cazuri
Tntotdeauna — 100% din cazuri.

Intrebarile chestionarului au fost selectate si adaptate dupa o clasificare utilizata in Studiul privind
Elaborarea Cerintelor de Securitate si Sanatate pentru prevenirea Expunerii Lucratorilor la
Riscuri Psihosiciale (Institutul National de Cercetare Dezvoltare pentru Protectia Muncii ,,Al.
Darabont”, Bucuresti, 2013).
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ANEXA 6

Chestionarul isi propune oferirea unui feed-back cu privire la gestionarea riscurilor psihosociale in
mediul organizational

Actiuni manageriale intreprinse in vederea gestionarii riscurilor psihosociale

-

DA

NICIO
TA

FOARTE
RAR

UNEORI

DESEORI

FOARTE
DES

INTODE
AUNA

Ofera oportunitati personalului sa contribuie cu idei,
mai ales In legatura cu planificarea si organizarea
muncii lor

Introduce obiective clare si existd o buna comunicare
si o stransa implicare a angajatilor, mai ales in
perioadele de schimbare

Este onest cu el insusi, este un bun exemplu, 1i
asculte si 1i respecta pe ceilalti

Este apropiat — creeaza o atmosfera in care oamenii
simt cd pot sa discute despre orice problema pe care o
au

Evita sa-i incurajeze pe oameni sa lucreze prea multe
ore suplimentare

Face o lista de prioritati a sarcinilor, elimina
activitatile de care nu este nevoie, incearca sa
avertizeze care sunt activitagile urgente sau
importante

Se asigura ca indivizii sunt potriviti pentru activitatea
prestata, ofera formare pentru cei care au mai multa
nevoie de ea, creste importanta activitatilor pentru cei
ce sunt super antrenati

Modifica felul in care se desfagoara activitatea prin
rotarea personalului, prin a oferi indivizilor mai
multd responsabilitate, prin cresterea importantei
activitatii, cresterea varietatii sarcinilor, oferind unui
grup de lucratori mai multa responsabilitate pentru
performanta eficientd a grupului

Se asigura ca alte riscuri de la locul de munca, cum ar
fi zgomotul, substantele periculoase si amenintarea
cu violenta sunt controlate in mod adecvat

10.

Ofera mai mult control personalului permitandu-i sé-
si planifice propria munca, ia decizii in legatura cu
modul in care trebuie realizata activitatea si ce
probleme trebuie abordate

11.

Se consulta cu personalul 1n legatura cu schimbarile
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12.| Este onest cu personalul in legatura cu
responsabilitatea de a lua decizii

13.| Vorbeste periodic cu oamenii pentru a se asigura ca
fiecare a inteles ce are de facut

14.| Se asigurd ca fiecare are clar definite obiectivele si
responsabilitatile legate de obiectivele afacerii §i este
format pentru locul pe care il ocupa

15. | Ofera formare in ceea ce priveste abilitatile
interpersonale

16.| Urmeaza procedurile de prevenire a agresiunii §i
hartuirii

17.| Ia parte la activitatile de cultura ale organizatiei

18.| Incurajeaza si sustine constructia echipei

19.| Sustine si sa incurajeaza personalul chiar atunci cand
lucrurile merg prost

20.| Incurajeaza echilibrul pentru o viatd sanitoasa

21.| Vede daca exista posibilitati pentru programe de
lucru flexibile (de ex., program flexibil, lucrul de
acasa)

22.| Tine seama de faptul ca fiecare este diferit si
repartizeaza munca astfel incat fiecare sa munceasca
cat mai bine

23.| Asigura o bund comunicare cu personalul

24.| Ofera un suport efectiv pentru personal de-a lungul
ntregului proces

25.| Identifica nevoile individuale

26. | Ofera oportunitdti corecte de dezvoltare

27.| Informeaza personalul in legitura cu ceea ce se
intampla in Intreaga organizatie

28.| Informeaza personalul privind deprinderile si
atributiile de care organizatia are nevoie in viitor si
ajutd personalul sd-si dezvolte abilitatile pentru a
corespunde noilor cerinte

Se propune 0 descifrare a termenilor:

Niciodata — 0% din cazuri

Foarte rar — 1% - 10% din cazuri

Uneori — 11% - 30% din cazuri

Deseori — 31% - 60% din cazuri

Foarte des — 61% - 90% din cazuri

Tntotdeauna — 100% din cazuri.
Itemii chestionarului au fost selectati si adaptati dupa o clasificare utilizata in Studiul privind
Elaborarea Cerintelor de Securitate si Sandtate pentru prevenirea Expunerii Lucratorilor la
Riscuri Psihosiciale (Institutul National de Cercetare Dezvoltare pentru Protectia Muncii ,, Al
Darabont”, Bucuresti, 2013).
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Matricea evaludrii riscurilor

ANEXA 7

Intrebare nr. Risk Gravitate | Frecventa | Costuride | Prioritatea
(1-5) (1-5) interventie | interventiei
(1-5)

2:19:20:; Hartuire

18;21, Violenta din partea tertilor

3;5:6;7:9; Volumul si ritmul de
munca

31, Lipsa creativitatii si sarcini
repetitive

24; Timpul — n ture/orarul de
munca fix

8;12;13;31;32; | Control asupra muncii

11;26; Mediu de lucru si
echipamente

1;10;22; Cultura organizationala

16;17;22,31; Relatii interumane

4;13; Rolul in organizatie

27:28; Dezvoltare
profesionald/cariera

24, Echilibrul intre viata
profesionala si cea
personala

4;23;26;30;35; | Dezechilibru intre efort si
recompensa

13;27;33; Schimbari gestionate prost

13;29; Justitia organizationala

33; Factori sociali si culturali

19:33; Diferente individuale

31,37, Atasamentul fatd de
companie/ Gradul de
identificare cu organizatia

34, Confruntarea cu durerea si
tratarea oamenilor
muribunzi

35;37; Satisfactia profesionala
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Matricea clasificarii riscurilor

Propunem o matrice pentru clasificarea riscurilor pe urmatoarele niveluri:

ANEXA 8

Riscuri emergente locului de

munca

Riscuri psihosociale generate

la nivel microsocial

Riscuri psihosociale generate

la nivel mezosocial

Riscuri psihosociale generate

la nivel macrosocial

Departament/persoani

responsabila

Termen de realizare

Hartuire

Violentd din partea tertilor

Volumul si ritmul de munca

Lipsa creativitatii si sarcini repetitive

Timpul/orarul de lucru

Control asupra muncii

Mediu de lucru si echipamente

Cultura organizationala

Relatii interumane

Rolul in organizatie

Dezvoltare profesionald/cariera

Echilibrul intre viata profesionala si
cea personalad

Dezechilibru intre efort si recompensa

Schimbari gestionate prost

Justitia organizationala

Factori sociali si culturali

Diferente individuale

Atasamentul fata de companie/ Gradul
de identificare cu organizatia

Confruntarea cu durerea si tratarea
oamenilor muribunzi

Satisfactia profesionald

171



ANEXA9
INSTRUCTIUNE
privind gestionarea riscurilor psihosociale la locul de munca
pentru liderii de echipa

Scop
Asigurarea unui mediu de lucru sanatos din punct de vedere psihosocial, prin promovarea bunastarii
angajatilor si prevenirea stresului ocupational.
Principii de baza
P1. Tratarea angajatilor cu Intelegere, respect si atentie.
P2. Monitorizarea regulatd a satisfactiei profesionale si a starii de bine.
P3. Oferirea de sprijin si feedback.
P4. Consolidarea spiritului de echipa si a relatiilor interpersonale pozitive.
Masuri pentru promovarea unui management eficient si sprijinitor
1. Comunicare
- Realizati comunicare regulata prin discutii formale si informale cu operatorii.
- Impartasiti informatiile relevante si solicitati parerea angajatilor.
- Stabiliti obiective clare si comunicati misiunea activitatii.
- Cultivati respectul reciproc si valori care promoveaza onestitate si integritate.
- Dezvoltati spiritul de echipa si a relatiile bune Intre membrii personalului.
2. Feedback
- Oferiti feedback regulat si recunoasteti munca bine realizata.
- Evidentiati realizarile individuale si de grup.
- Sprijiniti imbunatatirea continud, exprimati entuziasm, caldura si relaxare.
3. Indrumare si sprijin
- Recunoasteti si valorificati abilitatile fiecarui angajat.
- Tratati personalul cu Intelegere si atentie.
- Exprimati incredere in capacitatea angajatilor de a gestiona sarcini dificile.
- Sprijiniti invatarea din greseli Intr-un mod constructiv.
- Monitorizati regulat a satisfactia si starea de bine a personalului.
- Oferiti suport activ operatorilor, facilitind asimilarea informatiei operationale (ex. structura
apelului).
4. Acordarea autonomiei
- Incurajati luarea deciziilor independente si desfasurarea integrali a sarcinilor de munca, in
5. Facilitarea muncii
- Asigurati asistenta pentru a asigura functionarea foarte buna a echipamentelor de munca
(calculator, casti).
- Asigurativa ca fiecare operator are o buna formare pentru indeplinirea sarcinilor.
- Fiti disponibil pentru suport si clarificari.
6. Respectarea individualitatii
- Alocati timp pentru discutii individuale si ascultati activ problemele angajatilor.
- Informati personalul din timp, privind schimbarile organizationale.
7. Planificare responsabila
- Evaluati impactul deciziilor asupra personalului.
- Planificati proactiv volumul de munca si evitati gestionarea in regim de urgentd continua.
8. Echilibru viata profesionald — personala
- Oferiti optiuni de program flexibil/muca la distantd si sustineti echilibrul intre munca si
viata personala.
9. Echitate si respect
- Tratati toti angajatii cu echitate, respectand diversitatea culturala si personala.



- Eliminati influentele negative ale antipatiilor sau prejudecatilor personale.
Masuri privind organizarea muncii

1. Asigurati claritatea rolurilor si responsabilitatilor.

2. Identificati si gestionati presiunile de munca excesive.

3. Gestionati si preveniti stresul ocupational prin masuri adecvate.

Sanatate, securitate si stare de bine

1. Prioritizati sdnatatea si securitatea in mediul de lucru.

2. Abordati din timp conflictele si problemele de relationare.

3. Incurajati utilizarea pauzelor de munca, concediului anual si monitorizati volumul de
munca.

Sprijin pentru angajatii aflati sub stres

1. Tratati problemele de stres la fel ca pe cele de sandtate fizica.

2. Discutati deschis cu persoanele afectate si oferiti sprijin concret.

3. Monitorizati progresul si adaptati masurile de sprijin pe parcursul procesului de recuperare.

Itemii instructiunii au fost selectati si adaptati dupa o clasificare utilizatd in Studiul privind
Elaborarea Cerintelor de Securitate si Sandatate pentru prevenirea Expunerii Lucratorilor
la Riscuri Psihosiciale (Institutul National de Cercetare Dezvoltare pentru Protectia
Muncii ,,Al. Darabont”, Bucuresti, 2013).
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10.

11.

12.

13.

ANEXA 10
INSTRUCTIUNE
de securitate si sindtate in munca
pentru operatori
Cerintele de securitate si sinidtate in munca in timpul lucrului la calculator
in timpul lucrului la calculator, operatorii sunt obligati si respecte urmitoarele cerinte:

a) Sa nu atinga sau sa conecteze panoul posterior al unitatii centrale cat timp sistemul este
alimentat cu energie electrica;

b) S nu reconecteze fisele de interfatd (intrare — iesire) ale cablurilor sau dispozitivelor
periferice in timp ce calculatorul este pornit si conectat la reteaua electrica;

c¢) Sa evite contactul oricarei surse de umezeala cu unitatea centrald, monitorul, tastatura sau
alte dispozitive periferice.

Conectarea corectd a calculatorului trebuie sa se realizeze in urmatoarea ordine:
a) Se conecteaza blocul de alimentare la retea;

b) Se conecteaza dispozitivele periferice (monitor, cdsti, imprimantd etc.);

c¢) Se porneste unitatea centrald (procesorul).

Calculatorul trebuie deconectat imediat in urmatoarele situatii:

a) La identificarea unor defecte sau functionari anormale;

b) In cazul unei intreruperi bruste a curentului electric;

¢) In timpul operatiunilor de curitare.

Scaunul trebuie reglat astfel Incat ochii utilizatorului sa fie pozitionati la nivelul centrului
ecranului sau usor deasupra, pana la doua treimi din indltimea acestuia.

Tastatura trebuie pozitionatd ergonomic, astfel incat utilizatorul sa poata adopta o pozitie de
lucru confortabila, care sd previna oboseala bratelor si a mainilor.

Distanta optimd dintre ochi si ecran este de 600—700 mm, iar cea minim admisibila nu trebuie
sa fie mai mica de 500 mm.

Monitorul trebuie plasat astfel incat sa nu reflecte sursele de lumina artificiala (becuri, lampi),
respectand unghiul de protectie al acestora pentru a evita reflexiile deranjante pe ecran.
Durata standard a unei zile de lucru la calculator este de 8 ore. Tn cazul muncii in schimburi,
se poate lucra pana la 12 ore.

Pentru mentinerea starii de sdnatate si a capacitatii de munca, pe 1anga pauza de pranz, trebuie
introduse pauze reglementate suplimentare, incluse in timpul de lucru.

Intr-o zi de munci de 8 ore, pauzele reglementate se acorda, dupa primele 2 ore de lucru si
dupa 2 ore de la reluarea activitatii post-pranz. Fiecare pauza va avea durata de 15 minute.

Intr-o zi de munca de 12 ore, in primele 8 ore se pastreaza structura pauzelor ca in ziua de 8

ore, iar in ultimele 4 ore, se va acorda cate o pauza de 15 minute dupa fiecare ora de lucru.
In timpul acestor pauze reglementare se recomandi, exercitii fizice usoare pentru reducerea
tensiunii musculare si psihice si exercitii pentru relaxarea ochilor;

Activitati de detensionare psihologica, pentru prevenirea oboselii mintale. Daca apar
dificultati de vedere cauzate de munca prelungita la calculator, se recomanda efectuarea unui
consult oftalmologic.
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ANEXA 11
INSTRUCTIUNE

pentru comunicarea eficienta si gestionarea stresului in relatia cu clientii

entru operatori

1. Aplicarea strategiilor de comunicare eficientd
Raspunde calm si profesionist — foloseste un ton neutru si evita escaladarea conflictului.
Urmeaza structura apelului — urmeaza etapele apelului recomandate, asta te va pune intro lumina corecta la
evaluarea apelului.
Redirectioneaza conversatia spre solutii — intreaba ce 1si doreste clientul 1n loc sa te concentrezi pe plangere.
Reflecteaza si Invatd — analizeaza ce strategii au functionat si ajusteaza abordarea pentru viitor.
2. Dezvoltarea unei gandiri reziliente
Separa atacul de tine ca persoand — intelege ca insultele reflecta frustrarea clientului si nu valoarea ta
personala.
Mentine un dialog interior pozitiv — Inlocuieste gandurile negative (,,Sunt atacat™) cu unele constructive
(,,Aceasta este o problema pe care o pot gestiona”).
Practicd detasarea emotionald — imagineazi-te ca un observator neutru in loc sa te implici emotional.
3. Gestionarea reactiilor emotionale
Respira profund si raspunde calculat — Tnainte de a reactiona, fa o pauza de cateva secunde pentru a nu
actiona impulsiv.
Utilizeaza una dintre urmatoarele tehnici de relaxare scurte dupa interactiunile dificile:
Tehnica Respiratiei 4-7-8 (1 minut)
1. Inspira profund pe nas timp de 4 secunde.
2. Tine aerul in plamani timp de 7 secunde.
3. Expird lent pe gurd timp de 8§ secunde.
4. Repeta de 3-4 ori.
Tehnica de Relaxare Musculara Rapida (2 minute)
1. Strange puternic pumnii $i mentine tensiunea timp de 5 secunde.
2. Relaxeaza complet mainile si simte diferenta.
3. Ridica umerii spre urechi si mentine tensiunea 5 secunde, apoi relaxeaza.
4. Strange muschii fetei (fruntea, maxilarul) timp de 5 secunde, apoi elibereaza.
5

Inspird adanc si expira lent de 3 ori.
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ANEXA 12

Sugestii pentru etapele de urmat in desfisurarea unui apel:
1. Primirea clientului
a. Salutati clientul intr-un mod politicos si cordial, oferindu-va numele pentru a crea o atmosfera
personala.
b. Confirmati informatiile de baza, cum ar fi adresa de email, pentru a va asigura ca aveti date
corecte.
., Bund ziua, numele meu este [Nume], cum va pot ajuta astazi?”
., Bund ziua, va multumesc ca ne-ati contactat. Cum va pot ajuta?”
., Va rog sa-mi confirmati adresa de email pentru a putea trimite informatiile corecte.’
2. Ascultare activa
a. Acordati atentie completa clientului, ascultati activ si luati notite.
b. Evitati sa intrerupeti clientul si asigurati-va ca intelegeti complet ceea ce spune.

1

il

. Inteleg ce spuneti, ldsati-md un moment sd notez aceste informatii.’
,, Desigur, va ascult cu atentie. Vreau sa ma asigur ca am inteles corect ceea ce spunefi.”
., Este important sa intelegem toate detaliile, asa ca vad rog sa continuati.”

3. (intrebiri clare si concise

a. Puneti Intrebari inchise, care sa ajute la clarificarea informatiilor.
b. Asigurati-va ca intrebarile sunt clare si directe pentru a obtine informatiile necesare.
., Este corecta comanda din data de...?”
,, Ati dori sa modificam ceva in ceea ce am discutat?”.
., Este comanda dumneavoastra din data de [data]?”
., Va pot ajuta sa rezolvam problema legata de [problema specificd]? Este aceasta ceea ce ati dori?”
. Doriti sa schimbam livrarea pentru [data specifica]?”
4. Reformularea si confirmarea intelegerii
a. Dupa ce clientul v-a oferit informatiile, faceti o reformulare scurtd pentru a confirma ca ati
inteles corect.
b. Acest lucru ajuta la evitarea confuziilor si ofera clientului o siguranta ca problema este clara.
. Daca am inteles corect, dumneavoastra doriti sa anulati comanda plasata pe [data]?”
., Pentru a recapitula, ma contactati pentru a obtine o solutie referitoare la [problema descrisa de client].
Este corect?”
., Asadar, doriti sa schimbam data livrarii §i sa adaugam un produs suplimentar, nu-i asa?”
5. Lasarea clientului in asteptare
a. Daca este necesar, informati clientul ca trebuie sa 1l lasati n asteptare pentru a verifica o
informatie.
Asigurati-va ca lasarea 1n asteptare se face cu acordul clientului si mentionati cat timp va dura.
Cand reveniti, adresati-va clientului pe nume si multumiti-i pentru rabdare.
., Va rog sa asteptati cateva momente pentru a verifica informatiile. Multumesc pentru rabdare!”
,, Voi pune apelul in asteptare pentru a verifica detaliile. Va rog sa ramaneti pe linie.”
6. Personalizarea apelului
a. Este esential sa personalizati conversatia. Folositi numele clientului si faceti referire la nevoile
sau preocupdrile sale specifice.
b. Intrebati-l cum il pot ajuta mai mult, iar daci au fost deja oferite solutii, reafirmati ca sunteti
disponibil pentru alte intrebari.
,Domnule [Nume], as dori sa ma asigur ca totul este in reguld si ca solutia oferitd raspunde nevoilor
dumneavoastra.”
,Daca am infeles corect, in urma discutiei anterioare, doriti sa modificam data livrarii pentru [numele
produsului]? Va mulfumim pentru clarificare.”
. Inteleg ca pentru dumneavoastra este important sa rezolvam aceasta problemd cat mai repede, asa ca voi
face tot posibilul sa obtin raspunsurile necesare.”
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7. Confirmarea pasilor urmatori si a actiunilor
a. La finalul apelului, recapitularea celor discutate este esentiald. Confirmati pasii urmatori pe
care clientul trebuie sa 1i urmeze sau actiunile pe care le veti intreprinde.
b. De exemplu: ,,Asa cum am discutat, vom trimite informatiile solicitate si va vom contacta in
termen de 3 zile pentru a finaliza procesul.”
., Asadar, conform celor discutate, voi trimite informatiile solicitate pana mdine si va voi contacta pentru
a va confirma acest lucru.”
. In urmatoarele zile, veti primi un email cu detalii suplimentare. Dupd ce le vefi verifica, ne putem auzi
din nou pentru a finaliza procesul. ”
,Va voi contacta in termen de [numar] zile pentru a finaliza procesul. Pand atunci, nu ezitati sa ma
contactati daca aveti intrebari suplimentare.”
8. Confirmarea detaliilor importante
a. Verificati cu clientul informatiile cheie, cum ar fi datele de contact sau termenii conveniti.
b. Exemple: ,,Confirmdm cd ne-ati oferit adresa de email [email client] pentru a trimite
documentele solicitate?”
., Vreau sa confirm ca ne-ati oferit adresa de email [email client] pentru a va trimite documentele
necesare.”
., Este corect ca doriti ca livrarea sa fie facutd la adresa [adresa client]?”
., Va confirm ca pasii urmdtori sunt urmdatorii: [detalii pasi]. Este totul in regula pana acum?”
9. Oferirea de salutiri finale
a. Incheiati apelul intr-un mod politicos si pozitiv, dorindu-i clientului o zi buni sau o saptiméani
excelenta.
., Va multumesc pentru ca ati ales serviciile noastre. Va doresc o zi minunata!”
,, Multumesc ca ne-ati contactat astazi. Va doresc o saptamdnd excelenta!”
,, Va multumim pentru timpul acordat. Speram sa aveti o zi cat mai productiva!”
10. Tnchiderea apelului cu respect
a. Asteptati ca clientul sa inchidd apelul Tnainte de a face acest lucru, pentru a evita confuzii.
b. Asigurati-va ca clientul se simte auzit si respectat inainte de inchiderea apelului.
,, Asadar, am discutat despre toate punctele importante. Va multumim ca ati ales sa vorbiti cu noi astazi. O
zi buna!”
. Inchidem apelul aici, dar daca aveti alte intrebari, nu ezitati sa ne contactati. La revedere!”
., Multumesc pentru colaborare si pentru timpul acordat. Dacd aveti nevoie de ajutor suplimentar, suntem
la dispozitia dumneavoastra!”
11. Luarea de notite si urmatoarele actiuni
a. Dupa apel, notati punctele cheie discutate si orice actiune ce trebuie Intreprinsa. Acestea vor
ajuta la urmarirea apelurilor viitoare si la rezolvarea eficienta a cerintelor clientului.
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Publicatie: ,, Riscurile psihosociale in mediul organizational conform

unor state cu politici bine dezvoltate in domeniul securitatii si
sanatatii in munca” Chisindau: CEP USM, 2022. ISBN 978-9975-62-
471-8.

21 octombrie 2022

Conferinta stiintifica cu participare internationala, ,, Asistenta
Psihologica La Etapa Contemporana: Realitdti Si Perspective”
Editia III-A, Usarb, Balti

Publicatie:,, Afectiunile Musculo-Scheletice In Rindul Angajatilor
Din Domeniul Tehnologiilor Informationale.”Coautori Cojocaru
Natalia, Seremet Aurelia

28 octombrie 2022

Conferinta ,,Dezvoltarea economico-sociala durabild a euroregiunilor
si a zonelor transfrontaliere”. lasi: Performantica, 2022

Publicatie: ,, Trauma psihologica ca impact a hartuirii morale in
organizatii” lasi: Performantica, 2022, vol. 43. ISSN: 2971-8740.

3 decembrie 2021

Conferinta nationala cu participare internationala ,,Psihologia
aplicativa din perspectiva abordarilor societale contemporane” USM,
Chisinau

Publicatie: ,,dborddri Ale Riscurilor Psihosociale In Legislatia
Republicii Moldova™

22-23 aprilie 2021

Conferinta stiintificd nationald a doctoranzilor ,,Metodologii
contemporane de cercetare si evaluare” USM

Publicatie: ,, Modalitati de evaluare si gestionare a riscurilor
psihosociale in organizatii.”

14 mai 2021

Simpozionul ,,Profesionalizarea cadrelor didactice: tendinte si
realitati socio-psiho-pedagogice” Chisinau

Publicatie: ,, Riscurile psihosociale in rdndul profesorilor pe timp de
pandemie.”

Noiembrie 2015

Publicatie stiintifica ,, Activitati fizice de adaptare Tn diminuarea
anxietatii la copiii cu dizabilitati fizice” Teoria si arta educatiei fizice
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ISSN: 376.2:796

Limba romana

Intelegere \orbire Scriere
Ascultare Citire Participare la | Discurs Exprimare

conversatie oral scrisa
avansat avansat avansat avansat avansat
avansat avansat avansat avansat avansat
preintermed | preinterme | preintermedia | preinterme | preintermed
iar diar r diar iar

Activand in domeniul protectiei drepturilor copilului, mi-am orientat
cercetarile catre analiza aprofundatd a functionarii psihice a
copilului, acumuland o experientd semnificativd in interventia directa
alaturi de copii cu dizabilititi si familiile acestora. Tn paralel, In
calitate de manager de echipa pentru multiple servicii destinate
copiilor cu dizabilitdti, am urmarit dezvoltarea unor modele de
interventie care sa asigure un echilibru intre starea de bine a
personalului si furnizarea unor servicii de inaltd calitate
beneficiarilor.

Aceasta directie de cercetare s-a concretizat in cadrul tezei mele de
masterat, intitulata: ,,Sindromul burnout la specialistii implicati in
asistenta copilului cu dizabilitati si a familiei acestuia”, n care am
analizat relatia dintre cerintele profesionale, particularitatile mediului
organizational si caracteristicile individuale ale personalului implicat.

Ulterior, domeniul meu de interes stiintific s-a extins catre o analiza
sistematica a riscurilor psihosociale in diverse contexte
organizationale, cu accent pe identificarea mecanismelor care
contribuie la prevenirea si gestionarea acestora, avand in vedere atat
perspectiva angajatilor, cat si a organizatiilor.
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