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REFLECTII PENTRU MANAGERII DE AZ| 1 DE MA!NE:
ASIGURAREA BUNASTARII LA LOCUL DE MUNCA AL
ANGAJATILOR Sl ELIMINAREA STRESULUI DIN ORGANIZATIE

Rezumat

Daniela-Tatiana CORODEANU

Managerii de la toate nivelele organizationale au responsabilitatea morala si legala de a inlatura
orice pericol de la locul de munca al angajatilor. Asigurarea bunastarii salariatilor implica
programe de monitorizare a sigurantei, securitatii si sindtitii oferite prin conditiile de lucru. In
cadrul acestor preocupari, o importanta deosebita trebuie acordatd identificarii cauzelor stresului
care afecteaza salariatii, a consecintelor negative asupra performantelor lor, precum si a masurilor
pe care managementul trebuie sa le intreprinda pentru a elimina aceastd adevaratd “epidemie” cu

care se confrunta indivizii si organizatiile.

Cuvinte-cheie: conditii de siguranta, securitate si sanatate la locul de munca al angajatilor;
stres si cauze; programe manageriale de reducere a stresului.

in ziua de astazi angajatorii sunt obligati si
ofere salariatilor siguranta, conditii de sanatate si
securitate la locul de munca. Recunoasterea
crescanda a faptului ca sanatatea organizationala
este asociatd cu o bund performanta a
organizatiei determind din ce 1n ce mai multe
organizatii sd reevalueze modul in care pot sa
ajute la bunastarea fizica si mentala a indivizilor
care lucreaza in cadrul acestora, cu scopul ca
acestia sd-si Indeplineasca responsabilitatile la
capacitatea lor maxima.

Managerii de la toate nivelurile
organizationale au responsabilitatea moralda si
legala de a inlatura orice pericol de la locul de
munca pentru a asigura un cadru care sd fie in
detrimentul sanatatii fizice sau psihice a
salariatului. Totusi, responsabilitatea este
impartita de manageri i angajati.

Responsabilitatea realizarii si monitorizarii
programelor de sadnatate si sigurantd cade pe
umerii managerilor de resurse din cadrul oricarei
companii sau departament. Dar implementarea
acestor programe reprezintd responsabilitatea
oricarui membru al organizatiei. Specialistii in
managementul resurselor umane sau in siguranta
la locul de muncd organizeaza numeroase

activitdti cum ar fi: cursuri pentru prevenirea
accidentelor la locul de munca, cursuri de
aparare mpotriva stresului, realizeaza rapoarte
privind sanatatea si siguranta in companie.
Mentinerea unui mediu sanatos i sigur in
organizatiile de astdzi reprezintd o functie
complexd si bine pusd la punct din punct de
vedere legal. In trecut, pe timpul revolutiei
industriale, conditiile de lucru erau deosebit de
periculoase: ziua de lucru foarte lunga — 12-14
ore, lumind slaba, ventilatie slaba sau
inexistenta, masini zgomotoase cu care angajatii
se familiarizau foarte greu, mediu toxic. Cu
trecerea timpului s-au facut numeroase eforturi
in acest sens: Imbunatatirea conditiilor de lucru
si cresterea sigurantei la locul de munca. Un
prim pas s-a facut prin recompensarea
angajatilor care sufereau de boli sau accidente la
locul de muncad. Acest minim progres s-a bazat
totusi pe litera legii — orice angajat putea depune
o plangere sau putea da in judecatd firma la care
lucra daca acesta era raspunzatoare. Dar, de cele
mai multe ori, legea il favoriza pe patronul
firmei deoarece angajatul era cel care isi asuma
riscul Tn momentul in care se angaja in postul
respectiv. Legile inadecvate, la care se adauga
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numeroasele accidente de muncd si decese
favorizeazd adoptarea unor legi referitoare la
dreptul muncitorilor, la sfarsitul secolului al
XIX-lea. Incepand cu anii 1910 — 1920, SUA
adoptd o serie de legi guvernamentale pentru
compensarea muncitorilor 1n cazuri de
accidente, boli, decese. Compensatiile erau
acordate pentru salariile pierdute in care
muncitorul nu lucra din cauza bolii, plata
cheltuielilor cu spitalizarea si medicatia,
handicapuri, pensii de urmas in cazurile de
deces. Aceste legi au avantajat si muncitorii si
patronii.

In 1970 Congresul SUA a adoptat
“Ocupational Safety and Health ” (OSHAY')
pentru a asigura conditii de sdnatate si securitate
fiecarui angajat la  locul de munca
(DeNisi&Griffin, 2001, pag. 454). Aceasta lege
a fost consolidatd de “Administratia pentru
Sigurantd si Sanatate” cu rolul de a inspecta
locurile de munca, de a penaliza managerii §i
patronii care nu respecta standardele de
siguranta si sdnatate si asigurarea consultantei in
domeniul diverselor firme: “de a asigura cat de
mult este posibil pentru fiecare barbat si femeie
a natiunii care lucreaza, conditii de munca
sandtoase §i sigure” si plaseazd angajatorilor
datoria de a oferi un loc de munca “fara riscurile
cunoscute care cauzeaza sau ar putea cauza
moartea sau raniri serioase” (Shaw&Barry,
2001, pag. 319). OSHA a stabilit responsabilitati
specifice, pentru manageri, in vederea
solutionarii plangerilor si a cazurilor de boala ale
angajatilor. OSHA cere managerilor o implicare
activa prin organizarea de traininguri in domeniu
cu angajatii pentru a fi siguri cd acestia sunt
informati despre prevederile si legislatia in
vigoare. O altd obligatie a managerilor este
aceea de a insoti reprezentantul OSHA si de a
raspunde neclaritdtilor acestora, in timpul
inspectiilor  periodice facute de OSHA
conditiilor de munca. Scopul acestor inspectii
este de a verifica locul de munca, localiza
sursele de potential pericol (ulei pe podele,
obiecte ascutite aflate la nivelul ochiului, iesiri
de incendiu blocate, pereti crapati, etc.).
Problemele de sanatate sunt axate in special pe
prevenirea accidentelor de lucru. Chiar daca
acest lucru este vital, o importanta la fel de mare
o are si asigurarea unui mediu de lucru sénatos.

1lnforma;ii detaliate despre misiunea si reglementarile OSHA
se pot gasi pe site-ul www.osha.gov sau www.allaboutosha.com

Daca muncitorii nu pot sa-si facad bine treaba
datoritd conditiilor in care lucreaza si de care
sunt afectati (dureri de cap frecvente, lacrimarea
ochilor, dificultati in respiratie, teama de
expunere la substantele toxice) productivitatea
este afectatd. In consecinta, crearea unui mediu
de lucru sanatos si sigur nu este doar o cerintd
legala ci §i una morala.

Din ce in ce mai mult, angajatorii si-au dat
seama ca este necesar sa dezvolte un rol mai
proactiv. 1n ceea ce priveste asigurarea
bunastarii, a conditiilor adecvate la locul de
muncd pentru salariatii lor. Au vazut ca este
benefic sd puna in practicd masuri, proceduri si
oportunitati pentru angajati pentru a evita ca
potentiale primejdii sau greseli sa genereze intr-
un loc de muncd stresant, sau sd-i ajute pe
acestia sa gestioneze mai bine situatiile de acest
gen care ar putea apdrea. in consecintd, multi
manageri ofera personalului consiliere 1n
managementul timpului, alimentatie sanatoasa,
probleme de droguri, abuz de alcool, sanatate
generala si fitness, si aga mai departe. Personalul
specializat din  Departamentul  privind
Bunastarea Angajatilor sau managerii de resurse
umane cu responsabilitati privind bunistarea
angajatilor dar §i top-managerii isi orienteaza
activitagile spre imbunatatirea  “sanatatii”
indivizilor cu scopul de a imbunatéti “sanatatea”
organizatiei.

Totusi, atingerea acestui obiectiv general nu
este atdt de usoara. Nici nu pot fi anticipate toate
situatiile care afecteaza sandtatea, siguranta si
securitatea personalului. Egecul sau indiferenta
in asigurarea unui loc de muncd cu conditii
sigure pot avea consecinte negative, constand in
obligarea in instantd a firmei la compensatii
banesti importante sau chiar In procese penale
pentru manageri, care vor afecta imaginea si
profitul firmei. Atitudinea societatii fatd de
responsabilitatile angajatorilor, atat cele legale
dar si cele conform contractului social, de a
asigura salariatilor conditii adecvate la locul de
munca a devenit o adevarata provocare in ultimii

ani, iar profilaxia este mult mai putin
costisitoare decat tratamentul.
Termenii  “sandtate”,  “sigurantd”  si

“securitate” la locul de muncd sunt strans
relationati. Mai general si oarecum nebulos,
termenul sandtate se refera la o stare generala a
bunastarii fizice, mentale si emotionale. O
persoana sandtoasa este cea care nu are boli, rani
sau probleme mentale si emotionale care ar


www.osha.gov
www.allaboutosha.com
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putea sa afecteze activitatea umana. Prin
sandtatea angajatilor se intelege absenta bolilor
rezultate din interactiunea angajatilor cu mediul
in care lucreaza. Spre exemplu, un mediu de
lucru sanatos este lipsit de elemente chimice
periculoase, praf, umiditate, care pot duce la
cazuri de boala.

insé, ceea ce este un comportament sdnatos
sau normal poate fi interpretabil. Practicile
managementului sanatatii in cadrul
organizatiilor Incearcd sd mentind bundastarea
generald a indivizilor.

De obicei, siguranta se refera la protejarea
bunastarii fizice a persoanelor. Programele
efective de siguranta in organizatii sunt orientate
in principal sd prevind ranirile si accidentele la
locul de munci. In general, prin siguranta
angajatilor, intelegem absenta accidentelor
survenite In urma interactiunii angajatului cu
mediul in care lucreaza. Ranile sau leziunile
suferite la locul de munca pot rezulta din cauza
unui accident de care este responsabil angajatul
(nu poartd casca de protectie) sau din cauza
riscurilor la locul de munca.

Scopul  securitatii este sd protejeze
utilizarea facilitatilor si echipamentelor de
accesul neautorizat si sd protejeze angajatii in
timp ce ei sunt 1n incinta locului de muncé sau
isi desfasoara activitatile la locul de munca. Tot
in acest domeniu se incadreaza prevenirea ca
persoane neautorizate sa aiba acces in incinta
organizatiei sau la sistemele interne, cum ar fi
sistemul informatic, sau oferirea programelor de
asistentei de urgenta in cazul personalului care
au probleme de sanatate atunci cind intreprind
calatorii de afaceri in strdindtate. O datd cu
cresterea violentei la locul de munca, securitatea
conditiilor de munca a devenit o preocupare
majora pentru angajatori §i angajati in acelasi
timp.

Dupad cum s-a putut observa, factorul
comun privind sandtatea, siguranta i securitatea
la locul de munca este mediul de lucru, atat fizic
cat si psihic, in care angajatii isi desfasoara
activitatea.

Mediul  fizic. Amenintarile cele mai
frecvente, la siguranta si sandtatea angajatilor
sunt legate de mediul fizic de lucru al
angajatilor. Acestea au fost primele care au atras
atentia statului (echipamente periculoase si greu
de manipulat de angajati, masini neprotejate,
zgomot, emisii de substante chimice, gaze
toxice, praf). Daca efectul echipamentelor

tehnice este imediat — accidente, handicapuri,
decese, raul produs de elementele chimice, fibre
toxice de cele mai multe ori nu poate fi decelat
decat dupa 10-20 de ani de la expunere.

Mediul psihic. Un element caruia i s-a
atribuit o importantd deosebitd, mai ales in
ultimul deceniu prin descoperirea bolii numitd
stres (raspunsul psihologic sau emotional la un
eveniment sau un fapt extern numit stresor).
Multi stresori comuni cum ar fi: responsabilitati
mari, provocari, conflicte de munca, presiunea in
realizarea unui proiect, alcatuiesc mediul
psihologic. Dar mediul psihologic reprezinta de
fapt perceptia pe care angajatul o are referitor la
caracteristicile muncii si responsabilitatile pe
care le are. Raspunsul psihologic si emotional la
stres poate fi: presiunea sangelui ridicata, ulcer,
insatisfactie Tn munca, scaderea respectului de
sine. Sunt doar cateva simptome care afecteaza
nu numai angajatul ci si firma la care lucreaza.
Studiile au demonstrat ca nu orice tip de stres
este daunator. Existd si un stres benefic, 1n
sensul ca fiecare angajat are un nivel optim de
stres cauzat de stresori moderati (exemplu:
termene limitd realiste) care duc la o viatad
psihica sanatoasa si la rezultate optime.

Angajatul reactioneazd cu mediul fizic si
psihic 8 ore/zi, iar influenta mediului de lucru se
poate extinde si asupra timpului liber si a
somnului. Modul in care mediul influenteaza
pozitiv ori negativ angajatul depinde foarte mult
si de acesta. Exemplu:

- cei obezi care nu-si pot vedea picioarele, au
multe sanse sd dea peste ceva care i-ar
putea rani;

-cei care fumeaza sau beau in exces pot
ajunge la cresterea presiunii arteriale,
corelat cu factorul stres;

-cei care sunt in general nefericiti si
nemultumiti de viata lor sunt mult mai
sensibili la stresul care 1i determind s fie
nesatisfacuti de locul de munci, sia caute
conflicte sau sd-si agreseze colegii.

Un alt factor important este atitudinea
angajatului vis-a-vis de sigurantd. Unii urmeaza
indeaproape regulile stabilite de firma referitoare
la siguranta, in timp ce altii le incalcd in mod
deliberat.

Prin  adaptarea unui  comportament
responsabil referitor la siguranta angajatii pot
reduce foarte mult riscurile producerii leziunilor
si accidentelor la locul de munca. Pentru a se
putea proteja de accidente, un angajat trebuie sa
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fie informat de riscurile de la locul de munca.
Un manual, postere pentru siguranta, semne de
avertisment, inregistrarea ultimului accident de
muncd §i a cauzelor acestora, regulamente

pentru locurile primejdioase, ajutd mult
angajatii.
Aceste actiuni sunt responsabilitatea

managerului de resurse umane. La fel de
importantd este instruirea angajatilor 1n
manuirea masinilor si echipamentelor. Un ultim
pas, dar nu mai pugin important: descoperirea
celor care nu respecta regulile.

sanatatii fortei de munca. De exemplu, un
supervizor dintr-o uzind in care se realizeaza
lucrari de sudura are numeroase responsabilitati
in acest sens: trebuie sd reaminteasca angajatilor
sd poarte ochelarii de protectie, sa verifice
permanent conditiile de curdtenie din aria pe
care o conduce, sd observe angajatii dacd nu au
probleme privind alcoolul, drogurile sau de
naturd emotionala, care ar putea sd le afecteze
comportamentul la locul de muncad, sau sa
recomande  specialigtilor din  organizatie
schimbarea echipamentelor de protectie (cum ar

fi, ecrane sau bare de protectie, sau alte sfaturi).

In ceea ce priveste securitatea la locul de
muncd, managerii de resurse umane §i
specialistii trebuie sid-si coordoneze eforturile
impreund cu cei din ariile operationale pentru a
dezvolta restrictii de acces si proceduri de
identificare a angajatilor, sd contracteze sau sa
administreze servicii de securitate cum sunt cele
de paza, si sa formeze toti managerii si
supervizorii sd gestioneze potentialele situatii
explozive. De asemenea, managerii §i
supervizorii trebuie sd observe incintele de
muncd pentru a evidentia potentialele probleme
de securitate si sd comunice cu angajatii
manifestarile semnelor de stres care ar putea
avea drept consecintd violenta la locul de
munca.

1. Responsabilitatile managerilor privind
asigurarea conditiilor de sanatate,
siguranta si securitate la locul de
munca al angajatilor

Aceste responsabilitati revin atit super-
vizorilor cat si managerilor. Managerului de
resurse umane sau specialistului care se ocupa
de problemele de siguranta la locul de munca al
angajatilor ajutd la coordonarea programelor de
sdnatate §i sigurantd, cerceteaza accidentele,
elaboreaza materialele si documentele acestor
programe si organizeaza si desfasoara programe
de pregitire formale In domeniul conditiilor de
sigurantd la locul de munca. Supervizorii si
managerii au insd un rol cheie In mentinerea
conditiilor de siguranta la locul de munca si a

in Romania, Codul Muncii? extinde responsabilitatea Angajatorului la Locul de Munci la Sanatatea si
Securitatea la Locul de Munca al Angajatilor (Art.171):

e Angajatorul are obligatia sd ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii si sdnatatii Salariatilor, in
toate aspectele legate de Munca si chiar dacé apeleaza la Persoane sau Servicii Exterioare;

e Masurile privind Securitatea si Sanatatea in Munca nu pot in nici un caz sd determine Obligatii Financiare
pentru salariati;

e Angajatorul are Obligatia sd organizeze Instruirea Salariatilor sdi in domeniul Securitatii si Sanatatii in

Munci3 (Art.176);

e Constituirea la nivelul fiecarui Angajator cu peste 50 de Salariati a Comitetului de Securitate si Sanatate in
Munca pentru implicarea Salariatilor in Elaborarea si Aplicarea masurilor destinate Securitatii si Sanatatii
in Munci (Art. 179);

e Angajatorii au obligatia asigurdrii succesului Salariatilor la Serviciul Medical de Medicina Muncii in
vederea Prevenirii Accidentelor de Munca si a Bolilor Profesionale, Supravegherii conditiilor de Igiena si
Sanatate in Munca, asigurarea Controlului Medical al Salariatilor (la Angajare si pe durata Contractului
Individual de Munci), imbunatatirea Mediului de Munci din punct de vedere al Sanatatii in Munca.

2 (http://www.vitalitate.com/sanatatea_si_munca.htm)

3 Deoarece Stresul este Responsabil pentru 60-80% din Accidentele de Munca si pentru 75-90% din vizitele la Medicul de Familie
specialistii (idem) recomanda introducerea Cursului de Management Activ al stresului folosind Tehnica — in cadrul Instruirii Salariatilor in
domeniul Securitatii si Sanatatii in Munca. .
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Stresul a fost considerat pentru mult timp
un fenomen american, dar acesta este acum
prezent in toate colturile lumii. De exemplu, in
Franta in cadrul unui studiu s-a demonstrat ci
57% dintre respondenti au afirmat ca lucreaza in
conditii stresante la locul de munca iar
principalele cauze enumerate au fost presiunea
timpului, frica de a nu pierde locul de munca,
termenele fixe impuse si munca fragmentata.
Fard indoiald, munca poate fi stresantd iar
cerintele postului poate inclina negativ balanta
munca-viatd a unui individ: Intr-un un studiu
mentionat tot de Schermerhorn, Hunt si Osborn
(pag. 165) a reiesit ca 43% dintre barbati si 34%
dintre femei au declarat cd lucreaza mai multe
ore decat ar dori.

Cerintele cresterii competitivitatii firmei,
necesitatea scaderii costurilor obligd frecvent la

restructurarea  organizatiilor §i  reducerea
numarului de personal. Acest fapt a generat
presiuni puternice asupra personalului care
ramane 1n organizatie si care au drept consecinta
aparitia problemelor de sanatate legate de locul
de munca, stres la locul de munca si scaderea
eficientei muncii.

O economie in tranzitie, cu privatizdri care
presupun disponibilizari in masd, cu o grava
lipsa de locuri de munca, asociate uneori cu
manageri care nu stiu §i nu sunt pregatiti
corespunzator sa lucreze cu personalul si care
pur si simplu il exploateaza pentru a obtine cat
mai mult profit, sunt factori care intensifica
stresul atat pentru cei care lucreazd intr-o
organizatie, cat si pentru cei care au fost nevoiti
sd o paraseasca.

4 motive pentru care organizatiile ar trebui sd ia in considerare stresul §i sd ia masuri pentru eliminarea
acestuia.
1. Organizatiile au responsabilitatea socialad de a asigura o bund calitate a vietii la locul de munca.

2. Stresul excesiv cauzeaza boli.

3. Stresul poate rezulta in inabilitatea de a face fata cerintelor de la locul de munca si care la rdandul sdu

produce si mai mult stres.

4. Stresul excesiv poate reduce eficacitatea angajatilor si in consecintd, performanta organizationald.

Sursa: Michael Armstrong, “A handbook of Human Resource Management Practice”, 7" Edition, Kogan Page, 1999, London, pag. 777

2.1. Ce este stresul?

Stresul este un concept complex si dinamic.
Este o sursa de tensiune si frustrare.

In termeni care privesc indivizii, orice
situatie care este perceputa ca fiind obositoare,
impovaratoare, amenintitoare sau plictisitoare
poate induce stres. Acest tip de situatie poate in
mod normal sa determine individul sd-i acorde
atentia imediatda sau sa o considere si sd o
perceapa ca fiind nedoritd sau enervantd. S-ar
putea tinde spre sentimentul ci situatia nu exista,
dar din cauza aceasta persoana se simte
dezamigitd sau supdratd si  eventual este
inclinatad spre anxietate, depresie, furie, ostilitate,
insuficienta si toleranta scazuta la frustrare.

Conform lui Charles Cungi (2000, pag. 13-
14), “stresul serveste la restabilirea echilibrului
interior dereglat de solicitarile exterioare” si
existd un sindrom general de adaptare* al

4 Unele cercetari privind stresul (coordonate de Walter
Cannon) au stabilit existenta pe termen scurt a unui raspuns “Fight

individului care reactioneaza in trei faze: reactia
de alarma (“Luptd sau Fugi”) cand existd o
reactie acuta a individului si o mai buna adaptare
la situatie; perioada de rezistentd caracterizata
printr-o stare de alertd; faza de epuizare in care
se manifesta o stare de oboseala si de reactivitate
din ce In ce mai scazutd la factorii de stres.
Aceasta stare de epuizare poate avea la randul
sau, asa cum mentioneazd Johns (1998, pag.
439), mai multe stadii: persoana se simte
secatuitd de munca, se simte obosita dimineata,
se simte epuizata, frustrata, nu vrea sa lucreze cu
oamenii. Este cazul angajatilor care lucreaza
direct cu clientii si pe care-i poate considera
“cauza” oboselii lor. Va urma o distantare fata
de acestia, chiar posibilitatea tratarii acestora ca

— or - Flight” (“Lupta sau Fugi”); atunci cdnd un organism
experimenteazd un soc sau percepe o sldbiciune produce rapid
hormoni — cortizol — care il ajutd sid supravietuiasca. Este un
instinct de supravietuire de bazd. Acest raspuns se poate declansa
si cand se manifesta ceva neasteptat. Al doilea instinct -
Sindromul General de Adaptare (General Adaptation Syndrome)
apare dupa o expunere la stres pe termen lung a organismului. La
acestea doud se adaugd raspunsurile mentale ale individului la
situatia respectiva, tindnd cont cd fiecare persoand reactioneaza
diferit la situatiile care provoaca stres.
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niste obiecte si manifestarea indiferentei. Poate
avea consecinte nefaste asupra angajatului
insusi, in general acesta fiind o persoana cu
idealuri inalte si care va avea sentimentul
realizarii profesionale reduse, mai ales cand se
va Intalni cu clienti “necdjiti” dar pe care 1i va
considera nepriceputi, sau atunci cand isi va da
seama cd organizatia in care lucreaza nu le oferda
alternative. In final, angajatul fie va parasi
postul, fie o va lua de la capat in altd parte dar
urmarit de sentimentul de vinovitie ca nu s-a
putut adapta, fie se va reprofila in alt domeniu
pentru a scipa de problemele respective sau se
conformeaza, dar vor avea o participare redusa
in viata organizatiei. Acesta este tabloul stresului
la locul de munca, cu consecintele sale negative
asupra activitafii angajatilor si a organizatiei
insasi.

Dar ce este stresul?

Termenul de stres a fost folosit In limba
engleza incd din secolul al XVII-lea, “utilizat
pentru a exprima suferinta, privatiunea,
experientele nefericite, necazurile, adversitatea,
calamitatile — de fapt, consecintele unei vieti
dificile rezumate intr-un singur cuvant” (Benea,
2000, pag. 10)5. in limba franceza termenul a
inceput sa fie folosit abia incepand cu secolul
XX.

Meritul introducerii termenului in domeniul
medical 1i revine in 1936 lui H. Seyle pentru
“desemnarea acelei stiri In care se afla
organismul individului amenintat de
dezechilibru sub actiunea unor agenti ce pun in
pericol mecanismele sale homeostatice”.
Conform lui Seyle, stresul este “raspunsul
nespecific® al organismului la orice solicitare”.
Socurile afective la care este supus individul,
atat in activitatea profesionald cat si in cea
extraprofesionald, afecteaza pana la distrugere
mecanismele de aparare Tmpotriva bolilor, ceea
ce provoacad riscul contractarii de boli grave,
care influenteazd direct asupra capacitatii de
muncd a individului, a potentialului siu de
dezvoltare  si  performantd  profesionala
(Caramete, 2002, pag. 29).

Stresul este o reactie psihologica la solicitarile

inerente ale factorilor de stres, care are potentialul

5 Stres — presiune, incordare, tensiune , Andrei Bantas -
Dictionar englez-roman, roman-englez, Ed. Teora, 1999, Bucuresti

6 raspuns nespecific - corespunzand reactiei corpului
independent de efectul propriu al agentului activ, adica un raspuns
pe care organismul il da in prezenta a numerosi stimuli diferiti
(Cungi, 2000, pag.12).

de a face o persoand sa se simtd tensionatd i
anxioasa. Factorii de stres (stresori) sunt
evenimente sau conditii de mediu care au
potentialul de a induce stres. Reactiile la stres sunt
consecintele comportamentale, psihologice si
fiziologice ale stresului (Johns, 1998, pag. 435).

“Stresul este o reactie/stare generala care se
exprimd printr-o constelatie de rdspunsuri, cu
caracter general adaptiv, nespecific, provocat de
actiunea A.S. (agenti de stres, stresori), situatie
care poate duce la uzuri (chiar leziuni) la nivel
celular, histologic, organic sau organismic, ca
urmare a suprasolicitarii mecanismelor fiziologice
mediate de verigi neuro-vegetativ-endocrine”
(Radu-Tomsa, 2002, pag. 42).

Stresul organizational reprezinta
“raspunsuri fizice si emotionale, vatamatoare, ce
apar atunci cand solicitdrile locului de muncé nu
corespund capacitatilor, resurselor, trebuintelor
persoanei’, putdnd conduce la deteriorarea sau
chiar  vatdmarea  stdrii de  sanatate”
(Tihan&Ghiza, 2002, pag. 25).

in cadrul organizatiilor prezenta stresului
induce nenumarate efecte negative:

- efecte directe: aparitia unor comportamente

disfunctionale la angajatii stresati cu urmaéri
asupra procesului decizional si asupra
performantei si eficacitatii organizatiei in
ansamblul sdu; un manager stresat poate sa
destabilizeze complet colaboratorii sai,
crednd sentimentul de agresivitate si
nesiguranta;
efecte indirecte: aparitia absenteismului,
intarzieri la serviciu, accidente la locul de
muncd, stiri negative in ceea ce priveste
comunicarea.
Stresul poate conduce la dificultati in
comunicare si relatii interpersonale si poate crea
reactii adverse asupra moralului, performantei si
eficacitatii muncii, precum §i asupra sanatatii
(Mullins, 1996, pag. 527).

Toate aceste efecte genereaza o “gaura
neagrda” in bugetul companiilor si chiar in
economia nationald, costul lor fiind estimat in
SUA la 3 % din PIB. Astfel, Institutul American
de Cercetarea Stresului precizeazd ca (Radu-
Tomsa, 2002, pag. 132):

-60% din cazurile de

datoreaza stresului;

- 60-80% dintre accidentele de muncd au

drept cauza situatiile de stres ridicat;

absenteism se

7 http://www.cdc.gov/niosh/stresswk.html
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- anual, 1n industria americana se
inregistreazd din cauza stresului o pierdere
de 2000 de dolari pe fiecare angajat;

stresul la locul de muncad implica pentru
industria americand 300 de miliarde de
dolari, ca urmare a absenteismului,
inlocuirii angajatilor, accidentelor,
cheltuielilor medicale, compensatiilor;
stresul ocupational este una dintre cauzele
principale ale bolilor cardiovasculare, a
cazurilor de deces prematur, cancer,
accidente, ciroza si sinucideri.

Studiile ntreprinse® (Northwestern National
Life) ilustreaza ca procentul lucratorilor care
sustin ca munca lor este “foarte sau extrem de
stresantd” este de 40%; o alta cercetare,
intreprinsd de Families and Work Institute arata
ca procentul angajatilor care afirma ca ei ,,sunt
deseori sau foarte adesea afectati sau stresati de
munca lor” este de 26%; o ancheta realizatd de
Yale University sustine ca 29% dintre angajatii
care afirma ca se simt “destul sau extrem de
stresati la munca”.

-un sfert dintre salariati 1si vad locurile de
munca ca fiind stresorul numarul unu in
viata lor (Northwestern National Life);

- trei sferturi dintre angajati cred cé lucratorul
are mai mult stres la locul de muncd in
comparatie cu generatia din urmai
(Princeton Survey Research Associates);

- problemele la locul de munci sunt mai
puternic asociate cu plangerile de sanatate
fata de oricare alt stresor de viata, chiar mai
mult decat problemele financiare sau cele
familiale (St. Paul Fire and Marine
Innsurance Co).

Probleme de sandatate sau boli profesionale generate
de stresul la locul de munca:

insomnia, migrene, starea de tensiune permanentd,
agitatie, oboseald, depresie, iritabilitate, imbatranire
prematura, abuz de substante (alcool, droguri, tutun),
lipsa poftei de méancare sau supraalimentare,
probleme de concentrare, gastritd, poliartrita,
rectocolitd hemoragica, astm, probleme endocrine,
dureri musculare, ulcer, boli cardio-vasculare, cancer
si chiar moarte prematura.

Alte cercetari privind atitudinea angajatilor
fata de satisfactia si insatisfactia la locul de

8 idem

munca au fost realizate de catre Universitatea

din Michigan si de Institutul Suedez pentru

Cercetari Sociale® (Karasek citat de Mullins,

1996, pag. 524) au examinat legatura dintre

munca in productia de masa si stres. A rezultat

ca stresul este relationat cu doua caracteristici
principale ale locului de munca:
supraincarcarea muncii; si gradul de libertate,

de autonomie in exercitarea sarcinilor. S-a

constat ca cele mai stresante locuri de munca au

fost cele care imbina o supraincarcare mare a

muncii cu un grad scdzut de libertate, de

autonomie 1n exercitarea sarcinilor. Atat

Universitatea din Michigan cat i Institutul

Suedez pentru Cercetari Sociale au sustinut acest

argument. Cele mai stresante locuri de munca

din America includ: muncitorii de la liniile de
asamblare, confectionerii de articole de
imbracaminte, lucrdtorii care manipuleaza
bunuri si materiale; asistentele de ingrijire si
asistentele medicale, si operatorii telefonici.
Karasek sustine ca utilizarea abilitatilor mentale,
realizarea de rationamente si luarea deciziilor de
obicei nu sunt stresante. Concluzia este ca
stresul la locul de munca poate fi redus daca
lucratorului i se acordd un grad mai mare de
autonomie In exercitarea activitatilor care i se
deleagd. Asa cum autonomia poate fi largita fara

a se schimba supraincarcarea muncii, asa si

sandtatea mintala poate fi imbunatatitd fara ca

productivitatea sa fie afectata.

Handy (citat de Mullins, 1996, pag. 527)
considerd cinci situatii organizationale care
creeaza probleme si deci stres la locul de munca
pentru indivizi:

1) Responsabilitatea pentru munca altora:
reconcilierea suprapunerilor sau obiectivelor
conflictuale ale grupurilor sau organizatiilor,
ale grupurilor sau indivizilor, ale celor proprii
si ale sefilor.

2) Functiile inovative - prioritati conflictuale si
solicitari psihologice diferite intre aspectele
de rutind i administrative ale locului de
munca si aspectele creative.

3) Functii integrative sau limitate: stresul
particular al rolului de coordonator, al
persoanei de legdtura sau de contact cu
exteriorul organizatiei, aceasta poate datorita
lipsei de control asupra cerintelor acestora
sau a resurselor.

9 Swedish Institute for Social Research


http://www.cdc.gov/niosh/stresswk.html

26

Management intercultural m

4) Probleme de relationare — dificultati cu un
sef, subordonati sau colegi. Pentru unele
persoane, mai ales pentru cele cu orientari
spre activitati tehnice, necesitatea de a lucra
cu alte persoane devine o sursa de ingrijorare.

5) Incertitudinea carierei — dacd perspectivele
viitoarei cariere incep sub semnul indoielii,
aceasta se poate transforma rapid in o situatie
stresantd si poate sa afecteze intreaga
activitate la locul de munca al persoanei
respective.

Deoarece managerii sunt responsabilii la cel
mai inalt nivel ai performantei organizatiei, s-au
realizat multe studii!’® pentru a evalua cum
stresul afecteaza moralul managerilor. Desi
pentru 80% dintre acestia munca este un factor
de satisfactie, aceasta este de asemenea o sursa
de stres pentru 7 din 10 manageri si o sursa de
ingrijorare pentru mai mult de jumatate dintre ei.
Principalele  cauze ale anxietafii  sunt
perspectivele de munca si solicitarile muncii in
termeni de timp si de relationare cu ceilalti.
Impactul stresului actioneaza rapid: trei sferturi
dintre manageri afirma ca stresul a avut urmari
asupra moralului lor, a eficacitatii si asupra
relatiei cu partenerul de viata. 7 din 10 manageri
considera ca din aceastd cauzd sandtatea lor
generald este afectatd. De asemenea, pe timpul
programului de lucru, managerii vad ca sursa
majord de stres incompetenta superiorilor lor,
alte surse fiind slaba comunicare in interiorul
organizatiei, politicile organizationale, presiunea
timpului si termenele fixe, obiective de afaceri
nerealiste, intreruperile constante precum si

securitatea accesului la informatiile
corespunzatoare, adevarate.
Cercetarile  de  psihologie sociala

demonstreaza cd managerii sunt mult mai expusi
efectelor stresului decat subalternii lor. Astfel, ei
trebuie sd se ocupe atat de activitatea
organizatiei, stabilirea obiectivelor, gestionarea
resurselor, luarea deciziilor dar in acelasi timp
asigurd coordonarea angajatilor si conditiile de
bunastare la locul de muncd de care acestia
trebuie sa beneficieze. Cauzele generatoare de
stres organizational pot fi cele care actioneaza
doar in cazul managerilor, in randul
executantilor sau cauze comune (Tihan&Ghiza,
2002, pag. 29):

10 cercetiri realizate de citre The Institute of Management and

Personal Performance Consultants UK Limited si Institute of
Management, in Mullins, 1996, pag. 528

a) cauze generatoare de stres manifestate la
nivelul managerilor: complexitatea,
diversitatea si caracterul de noutate a
sarcinilor cu care se confruntd managerul;
responsabilitétile ridicate pe care le presupun
functiile de management; preocuparea pentru
viitorul organizatiei; presiunea exercitatd de
situatiile in care luarea deciziilor se face in
ritm alert; stilul de management neadecvat,
care poate genera conflicte intre managerul
ce exercitd un anumit stil §i grupul pe care-1
conduce, care impune sau preferd un alt stil;
centralizarea excesiva a autoritatii; existenta
unor subordonati slab pregatiti profesional;
program de lucru prelungit.

b) cauze generatoare de stres manifestate la
nivelul subordonatilor: incompatibilitatea cu

tipul de manager; delegarea in exces
practicatd de unii manageri; teama de a
pierde postul.

¢) cauze comune generatoare de stres: presiunea
termenelor limitd; motivatia nesatisfacatoare,
ecartul intre ceea ce angajatul asteapta si ceea
ce i se oferd la locul de munca; dispozitii
inaplicabile primite din partea superiorilor;

lipsa  aptitudinilor sau a  pregatirii
corespunzitoare postului; aspiratia spre
functii  superioare; tensiunile familiale;

deficientele in proiectarea postului; sistemul
informal puternic; sistemul informational
ineficient.

La randul sau, Johns (1998, pag. 437)
clasifica factorii de stres in viata de organizatie
in trei categorii:

a) factori de stres la nivelul executiv §i
managerial:

- supraincarcarea rolului, un factor de stres
des intalnit pentru managerii care realizeaza
multe indatoriri sub presiunea timpului, n
organizatiile mari, cu scheme de personal
reduse;
responsabilitatea mare, deoarece munca lor
are consecinte extrem de importante pentru

intreaga organizatie §i chiar pentru
partenerii sdi de afaceri i comunitate, In
general.

b) factori de stres la nivel operational, pentru
personalul care ocupd pozitii non-
manageriale si non-specializate: conditii
improprii de munca, chiar periculoase si
proiectarea necorespunzatoare a postului, cu
sarcini monotone, solicitari mari, posibilitati
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reduse de control asupra deciziilor
profesional.
c) factori stresanfi pentru rolurile de

reprezentare, pentru ocupantii posturilor care
trebuie sa interactioneze cu membrii altor
organizatii sau cu publicul. Apare o forma de
conflict al rolurilor in care rolul de membru
al organizatiei are cerinfe incompatibile cu
solicitarile publicului sau ale altei organizatii.

Pe baza experientei si cercetérilor efectuate,
NIOSH!'! adoptd punctul de vedere conform
caruia conditiile de munca joaca principalul rol
in generarea stresului la locul de munca. Acestea
pot fi:

- designul  sarcinilor de  munca:
supraincarcarea muncii, pauze de lucru sau
de odihnd neuniforme si insuficiente,
program de lucru prelungit si sarcini de
rutind, cu confinut neimportant, neutilizarea
abilitatilor lucratorului si acordarea unei
semnificatii scdzute controlului;
stilul de management: lipsa participarii
salariatilor la luarea deciziilor, comunicare
insuficienta in cadrul organizatiei, lipsa
unor politici organizationale “family-
friendly”;
relatiile interpersonale: un mediu social
sdrac si lipsa de sustinere sau ajutor din
partea colegilor si supervizorilor.
rolurile la locul de munca: conflictuale sau

asteptari incerte, prea multd
responsabilitate, prea multe “paldrii de
purtat”.

- factori privind cariera: insecuritatea locului
de muncd sau lipsa oportunitatilor de
dezvoltare, avansare, promovare; schimbari
rapide pentru care salariatii sunt nepregatiti;
- conditiile de mediu — conditii fizice
neplacute si periculoase, cum sunt poluarea
aerului, zgomot, probleme ergonomice.
Shermerhorn, Hunt si Osborn (2002, pag.
166) adauga la acesti posibili stresori legati de
locul de munca dilemele etice — cand i se cere
angajatului sd faca lucruri care violeazd legea
sau valorile personale.

Totusi, rolul factorilor individuali nu
trebuie ignorat. Conform viziunii NIOSH,
expunerea la conditii de munca stresante (numite

11 The National Institute for Occupational Safety and Health,
SUA - (Institutul National pentru Sanatatea si Siguranta
Ocupationala)

stresorii!? postului sau ai locului de muncd)
poate avea o influenta directd asupra sanatatii si
sigurantei salariatului. Dar, aga cum se va arata
in continuare, factorii individuali sau situationali
pot sd intervinad In a face mai puternica sau mai
slaba aceasta influenta.

Indivizii reactioneaza diferit la stres. De
multe ori, nu situatiile In sine sunt cu adevarat
stresante, ci individul le poate supraevalua
negativ, deci depinde foarte mult cum se
raporteaza la acestea. S-ar parea!3 ca 40% dintre
evenimentele negative pe care le anticipam (si
care produc tensiune §i anxietate) nici macar nu
au loc; 25% din grijile pe care le facem sunt in
legatura cu situatii care nu pot fi evitate; criticile
si reprosurile din partea celor din jur sunt
“vinovate” de 12% din problemele stresante;
15% reprezintd stres in legatura cu starea de
sandtate si doar un procent 8-10% reprezinta
situatii limitd care meritd un stres legitim.
Stresul nu actioneazd la fel asupra fiecdrui
angajat — unii oameni rezista la presiuni mari, pe
cand altii clacheaza imediat. Unii prefera rutina,
altii provocdrile si schimbarile. De o atentie
deosebita s-au bucurat in ultimul timp studiile
care au demonstrat legdtura existentd 1intre
personalitate si bolile de inima. Astfel oamenii
orientati preponderent spre succes, carieristii,
persoane aflate permanent intr-un mediu alert,
sub presiunea timpului sunt mult mai
susceptibile de probleme cardiace (se considera
cé acestea au o personalitate sau comportament
de tip A, se “luptd” cu timpul, in comparatie cu
personalitatile/comportamentul de tip B care
sunt mai calme, mai pufin agitate in abordarea
problemelor vietii).

Fiecare are o perceptie individuald fata de
stres. Dacd o problema devine sau nu stresanta,
depinde foarte mult de perceptia pe care o are
fiecare asupra ei. Spre exemplu: un blocaj in
trafic poate fi perceput ca o intrerupere a
programului de lucru si in acest caz duce la
aparitia starii de stres, sau poate fi vazut ca un
prilej de relaxare ori de a asculta muzica la
radio. Apare urmdtoarea Intrebare: stabilirea
obiectivelor si scopurilor personale si/sau
organizationale se face la un nivel ridicat, care
ulterior cauzeaza insatisfactic si stres, sau se

12' Stresori - marea varietate a factorilor/situatiilor care
cauzeaza stres indivizilor

13 http://www.creativeminds.ro/articole/art_stresul.htm
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incearcd o abordare prin incercarea de a profita
din plin de momentele frumoase ale vietii?

Cadrele din comert, sefii de intreprinderi
mici sau mari prezintd adesea un comportament
de tip A (Cungi, 2000, pag. 25).

Dintre factorii individuali sau situationali
care pot ajuta la reducerea efectelor stresului la
locul de munca se pot enumera:

- balanta intre muncd si familie sau viata
personala;

- suport din partea prietenilor si colegilor de
la locul de munca — o relatie buna cu cei din
jur aduce echilibru, sustinere si reusitd; din
contra, izolarea de prieteni si colegi induce
0o ambiantd  tensionata, agraveaza
reactivitatea la factorii de stres, diminuand
sprijinul si adaugand noi stari de tensiune;

- 0 atitudine relaxata si pozitiva.

O organizare inteligentd a activitatii,
planificarea riguroasa a resurselor si a timpului
pentru stabilirea prioritatilor si stabilirea unei
rutine de rezolvare pot diminua efortul necesar'4.

2.2. Prevenirea stresului la locul de munca.
Programe manageriale de reducere a
stresului la locul de munca al angajatilor

Moralul scdzut sau plangerile angajatilor
privind problemele de sdnatate datorate locului
de munca, absenteismul, intarzieri la lucru in loc
de punctualitate, lipsd de responsabilitate si
implicare In exercitarea sarcinilor, atitudini
negative, rezistenta la schimbare, ostilitatea in
locul cooperarii sau parasirea organizatiei sunt
primele semne ale urmaérilor stresului la locul de
muncd. Sunt insa §i angajati care, din teama de
a-si pierde postul nu vor reactiona. Lipsa
evidentd a semnalelor din partea salariatilor
privind faptul ca stresul 1i afecteaza nu este un
motiv pentru ca managerii sa nu se preocupe de
stresul generat la locul de muncd sau sa
minimizeze  importanta  programelor  de
prevenire. O organizatie va putea fi mentinuta
“sanatoasa” numai daca angajatii au conditii de
lucru sanatoase.

Armstrong (1999, pag. 777) arata ca
modalitatile prin care stresul poate fi gestionat de
catre organizatie sunt:

e Job design — clarificarea rolurilor, reducerea
pericolului ambiguitatii rolului si a conflictului de

14 http://www.creativeminds.ro/articole/art_stresul.htm

roluri; oferirca de mai multd autonomie 1in

indeplinirea propriilor responsabilitati in cadrul

unei structuri definite;

Standardele vizate §i de performanta — stabilirea de

standarde-tintd  (obiective/norme) rezonabil si

posibil de indeplinit care pot forta angajatii dar nu i

pune in situatia de a nu putea depasi aceste limite;

e Plasarea — acordarea unei atentii deosebite de a

aseza “omul potrivit la locul potrivit”, adica

plasarea angajatilor pe un post corespunzator
capacitatilor si cunostintelor lor;

Dezvoltarea  carierei — planificarea carierei

angajatilor si promovarea personalului pe baza

cunostintelor §i capacitatilor lor si evitarea
situatiilor de a “sub si supra” promova;

Procesele de managementul performantei — care

permit sa aiba loc un dialog intre manageri si

salariati cu privire la perspectivele de munca,
problemele si ambitiile lor;

Consilierea — a da indivizilor din organizatie

oportunitatea sa vorbeasca despre problemele lor cu

un membru de la departamentul de personal ori cu
medicul companiei sau prin intermediul unui
program de asistenta a salariatilor;

e Programele de pregdtire manageriala privind
evaluarea performantei si tehnicile de consiliere si
cu privire la ceea ce managerii pot face pentru a
reduce propriul lor nivel de stres si al celorlalti.

Cole (1993, pag. 50) adauga permiterea unui orar

flexibil pentru angajati, reducerea timpului petrecut

departe de  casa, de familie; stoparea
comportamentelor de terorizare, hartuire
sexuala/rasiald la locul de muncd, imbunatatirea
conditiilor fizice de munca, reamplasarea angajatului
in alt birou sau bazd de lucru si asigurarea de
centre/programe de fitness pentru angajati (NB Many

Japanese insistd ca angajatii sa faca exercitii fizice

inainte de a-gi incepe ziua de lucru).

Desi existd un evantai larg de manuale care
oferd “retete” facile de gestionare a stresului,
managementul stresului din organizatii trebuie
sd ia In considerare mai mul{i factori cum sunt:
marimea §i complexitatea organizatiei, natura
activitatilor, profilul angajatilor, resursele
disponibile, si In special tipurile unice ale
problemelor de stres cu care se confrunta
organizatia respectiva. Deci, nu exista retete de
succes privind managementul stresului, ci doar
sugestii privind unele linii de actiune privind
procesul de prevenire a stresului organizational.

Pentru ca acest proces sd reuseascd, este
necesar sa se parcurga trei etape!s:

e identificarea problemei

15 http://www.cdc.gov/niosh/stresswk.html
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e interventia
e cvaluarea

Pregatirea organizatiei pentru prevenirea
stresului ar trebui s@ includa urmatoarele:

o facilitarea constientizarii generale despre
stresul la locul de munca (cauze, costuri si
control);

e asigurarea implicdrii §i sustinerii programului
de catre top-management;

e Incorporarea participdrii angajatilor in toate
fazele programului de prevenire a stresului 16,
e crearea capacitatii tehnice de coordonare a
programului: training-uri specializate
desfasurate de catre personalul responsabil din

interior sau apelarea la consultanti externi.

Identificarea problemei. In organizatiile
mici, cea mai bund metodd pentru a explora
scopul si sursa unor posibile probleme de stres
sunt grupurile de discutii Intre manageri, liderii
de sindicat si salariatii. Uneori aceste discutii
sunt suficiente pentru a depista si a remedia
problemele cauzate de stres. In marile companii
insd, aceste discutii pot sa ajute la punerea la
punct de supervizari generale, cercetari si
sondaje formale pentru a obtine informatiile
necesare privind conditiile generatoare de stres
la locul de munca pentru un mare numar de
angajati. Nivelul stresului se stabileste prin
chestionare completate de angajati, referitoare la
stilul de viatd (sport, nutritie, droguri, tutun,
relatii  personale). Acest chestionar este
completat de un examen psihologic.

in etapa Identificarea problemei din procesul de
prevenire a stresului la locul de munca pot fi folosite:
- grupuri de discutii cu angajatii;

- aplicarea unei supervizari a angajatilor;

- masurarea perceptiilor angajatilor privind conditiile
de munca, stres, sanatate si satisfactie la locul de
munca;

- colectarea de informatii obiective, analizarea
informatiilor si identificarea locatiilor cu probleme si
a conditiilor de munca stresante.

Elaborarea §i implementarea interventiei.
In organizatiile mici, grupurile de discutii
informale pot sd ajute la identificarea
problemelor de stres dar de asemenea pot fi
surse de idei pentru prevenirea acestora. In
organizatiile mari este necesar un proces mai
formal. In mod frecvent, se formeaza o echipa
care sd elaboreze recomandari pe baza datelor
colectate si analizate In etapa anterioara, sau se
apeleaza la consultanti externi. Totusi, intreaga
autoritate pentru programul de prevenire trebuie
sd apartind organizatiei. In aceastd etapa se pot
intalni situatii particulare. De exemplu, se poate
depista un mediu de lucru ostil dominant si
atunci este necesara interventia la nivelul intregii
companii; se poate inregistra o supraincdrcare a
muncii doar la nivelul unor departamente si
atunci sunt necesare doar solutii inguste cum ar
fi, de exemplu, reproiectarea modului de
desfasurare a sarcinilor. Pot exista probleme
specifice anumitor angajati si rezistente la orice
incercare de schimbare organizationald iar
acestea pot impune mdsuri importante de
management al stresului sau interventii de
asistare a angajatilor. Stresul legat de modul de
lucru poate fi redus chiar de supervizorul direct
al persoanei afectate (exemplu: modernizarea
postului si clarificarea responsabilitatilor si
obiectivelor pentru reducerea ambiguitatii), de
departamentul de resurse umane (exemplu:
imbogiatirea postului care in anchete a fost
caracterizat ca fiind plictisitor §i  putin
provocator de un numar mare de angajati).
Unele interventii pot fi implementate rapid
(imbunatatirea comunicarii in cadrul
organizatiei, programe de pregitire de
management al stresului), dar altele pot cere o
perioada de timp mai indelungatd (de exemplu,
redesignul unui proces de manufacturare).

16 Crearea de grupuri de lucrétori sau de lucratori §i manageri
pentru a lucra in comitete sau echipe de solutionare a problemelor
poate fi extrem de folositor si eficient pentru desfasurarea unui
program de prevenire a stresului. Aceasta nu este insd intodeauna
posibil. De exemplu, in Statele Unite, The National Labor
Relations Act poate sa limiteze modul de formare si structura
implicarii in echipele de lucru manageriale sau grupuri. De aceea,
managerii trebuie sa consulte avocati in cazul in care nu sunt siguri
de responsabilitatile pe care le au in privinta acestei legi.

in etapa Elaborarea si implementarea interventiei din
procesul de prevenire a stresului la locul de muncd se
va actiona in urmatoarele directii:

- stabilirea surselor de stres care vor face obiectul
schimbarii;

- fixarea §i stabilirea prioritatii strategiilor de
interventie;

- comunicarea catre
interventii;

- implementarea interventiilor.

salariati a planurilor de

Evaluarea interventiilor este necesara
pentru a determina dacd interventiile
implementate au efectele dorite §i dacd sunt
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necesare corectii. Interventiile de evaluare
privind schimbarea organizationald trebuie
ierarhizate in functie de prioritati pe termen scurt
si pe termen lung. Evaludrile pe termen scurt
trebuie sd fie realizate trimestrial pentru a
furniza indicatii rapide despre eficacitatea
programului sau despre posibile necesare
redirectiondri. Multe interventii produc efecte
initiale care pot sa nu persiste. Evaludrile pe
termen lung sunt adesea realizate anual si sunt
necesare pentru a se determina daca interventiile
implementate produc efecte care sd persiste pe
termen lung. Evaludrile trebuie sd se bazeze pe
aceleasi informatii folosite in faza de identificare
a problemelor, inclusiv cele privind perceptia
angajatilor privind conditiile de lucru, nivelul de
stres perceput, problemele de sanatate si
satisfactia la locul de munca. Perceptiile
angajatilor sunt uneori cel mai sensibil indicator
al conditiilor stresante de munca si furnizeaza
deseori primele indicii cu privire la eficacitatea
interventiei. Nu trebuie uitate masurarile
obiective privind costurile absenteismului si
ingrijirilor de sanatate.

- se masoara perceptiile angajatilor privind conditiile
de munca, stresul, sdnatatea si satisfactia la locul de
munca;

- se includ masuri obiective; se redefineste strategia
de interventie si se revine la etapa Identificarea
problemei.

in etapa Evaluarea procesului de prevenire a
stresului la locul de munca:

- se efectueazd evaludri pe termen scurt §i termen
lung;
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