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SIGURANTA PSIHOLOGICA CA MODALITATE DE PREVENIRE
A EPUIZARII PROFESIONALE SI STIMULARE
A IMPLICARII iN MUNCA

Nicoleta CROITORIU
Universitatea de Stat din Moldova

Siguranta psihologica la locul de munca se refera la perceptia angajatilor de a fi in siguranta in ceea ce priveste
exprimarea de sine, asumarea riscurilor si dezvaluirea vulnerabilitatilor. Acest sentiment de sigurantd permite
angajatilor sa se simta confortabil in a-si exprima ideile, sa 1si asume responsabilitati si sa invete din greseli fara
teama de consecinte negative asupra imaginii lor sau a carierei lor. Profesia de pedagog este consideratd munca
emotionala, care presupune un consum mare de energie psihonervoasa, de aceea siguranta psihologica este ab-
solut necesara pentru a putea preveni epuizarea profesionald si a stimula implicarea Tn munca. Scopul articolului
este de a scoate 1n evidenta valentele sigurantei psihologice pentru a creste implicarea in munca si a diminua
epuizarea profesionald. Este necesar ca angajatii din diverse medii profesionale si, in special, cel educational sa
simptd un grad 1nalt de securitate profesionla, dedicatie si conectare continua la obiectivele profesionale, sa isi
puna la dispozitie resursele si energia pentru a atinge performante inalte. De asemenea, e necesar ca institutiile/
organizatiile sd cunoascd barierele cu care se confruntd in crearea unui loc de munca sigur din punct de vede-
re psihologic si strategiile pe care le pot folosi pentru a promova siguranta psihologica si a stimula implicarea
angajatilor si a preveni epuizarea profesionala.

Cuvinte-cheie: siguranta psihologica, implicare in muncd, epuizare profesionald, angajat, activitate de munca.

PSYCHOLOGICAL SAFETY AS AMETHOD OF

PREVENTION OFPROFESSIONAL EXHAUSTION

AND STIMULATION OF WORK ENGAGEMENT

Psychological safety in the workplace refers to employees’ perception of being safe to express themselves, take
risks, and disclose vulnerabilities. This sense of safety allows employees to feel comfortable expressing their ideas,
taking responsibility, and learning from mistakes without fear of negative consequences for their image or career.
The profession of a pedagogue involves emotional work and requires a high consumption of psycho-nervous energy.
Therefore, psychological safety is necessary to prevent professional burnout and stimulate work involvement. The
purpose of the article is to highlight the valence of psychological safety to increase work engagement and decrease
burnout. The article highlights the necessity of employees from various professional environments, especially edu-
cational ones, to feel a high degree of professional security, dedication, and continuous connection to professional
goals, to make their resources and energy available to achieve high performance. Finally, the article describes how
the institutions/organizations should know the barriers they face in creating a psychologically safe workplace, using
specific strategies to promote psychological safety, stimulate employee engagement and prevent burnout.

Keywords: psychological safety, work involvement, professional burnout, employee, work activity.

Introducere

Siguranta psihologica este un subiect actual si necesat in multe domenii, inclusiv in mediul educationl.
Se acordatd o atentie tot mai mare problematicii securitdtii psihologice, deoarece oamenii au inceput sa
recunoascd importanta unui mediu de lucru sigur si confortabil pentru cresterea satisfactiei, bunastarii men-
tale, a implicarii Tn munca si prevenirii burnoutului. Sentimentul de siguranta psihologica se refera la con-
vingerea ca cineva poate vorbi fara teama de consecinte negative, cum ar fi pedeapsa, ridiculizarea sau
ostracismul. Acest concept se referd la perceptia angajatilor ca pot fi ei insisi si ca pot fi sinceri fara frica
de repercusiuni la locul de munca. Institutiile de invatamant care promoveaza un mediu sigur din punct de
vedere psihologic au mai multe sanse sd vada rezultate pozitive, cum ar fi inovatii ale profesorilor si elevi-
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lor, angajament mai ridicat al pedagogilor si performanta in activitatea didactica. Sentimentul de siguranta
psihologica la locul de munca ofera resurse pentru prevenirea epuizarii profesionale si stimularea implicarii
in munca.

Aspecte conceptuale ale sigurantei psihologice

Literatura de specialitate sustine cd primele relatari despre siguranta psihologica au fost facute acum
50 de ani, de catre autorii Schein si Bennis (1965), insa doar in ultimii 20 de ani acest subiect a inceput sa
fie mai intens explorat, faicandu-se mai multe cercetari empirice n acest domeniu. Actualmente siguranta
psihologica la locul de munca este consideratd un aspect important al bunastarii si sdnatatii mentale a
angajatilor si a fost legata de o serie de beneficii organizationale, cum ar fi cresterea productivitatii si a
performantei angajatilor, reducerea absentismului si a fluctuatiei fortei de munca, precum si imbunatatirea
calitatii serviciilor si a satisfactiei bineficiarilor muncii.

Siguranta psihologica permite angajatilor sd se simtd in sigurantd la locul de munca, astfel Incat sa se
dezvolte, sd Invete, sa contribuie si sa performeze eficient intr-o lume care se schimba rapid. Prin siguranta
psihologica se fortifica sentimentul de apartenenta, de sprijin social si de Incredere 1n institutia in care acti-
vezi si in conducerea/ administratia acesteia.

Mai multi cercetatori au contribuit la dezvoltarea si popularizarea conceptului de sigurantd psihologica,
cum ar fi Amy Edmondson, care a introdus termenul de ,,siguranta psihologica” intr-un articol din 1999, si
Tim Clark, care a folosit termenul de ,,sigurantda interioard” in cartea sa ,,The Employee Experience: How
to Attract Talent, Retain Top Performers, and Drive Results” (2017) [1].

Studiile arata ca siguranta psihologica la locul de munca poate fi un predictor important al performantei
angajatilor si a eficientei organizationale, precum si o modalitate eficientd de prevenire a burnoutului. Cer-
cetdrile sugereazd cd un mediu de lucru sigur si confortabil, in care angajatii se simt liberi sa-si exprime
opiniile si sd-si arate vulnerabilitatea, poate duce la cresterea angajamentului si performantei angajatilor,
precum si la o reducere a absenteismului si a rotirii personalului.

Siguranta psihologica a fost introdusa de Schein si Bennis (1965) ca parte esentiald a procesului de
,,dezghetare” necesar pentru invatarea si schimbarea organizationala. Autorii au constatat ca siguranta psi-
hologica reduce perceptia amenintarilor, elimind obstacolele in calea schimbarii si creeaza un context care
incurajeaza Incercarile provizorii si tolereaza esecul fara consecinte negative sau sentimente de vinovatie.
In acelasi sens, Kahn (1990) a afirmat ci siguranta psihologici este o conditie necesara pentru ca oamenii
sa se simtd conectati si implicati in rolurile lor la locul de munca. El a definit siguranta psihologica ca ,,sen-
timentul de a fi capabil sa-ti arati si sa-ti utilizezi sinele fard teama de consecinte negative asupra imaginii
de sine, statutului sau carierei” [2].

Mai recent, Edmondson (1999) a definit siguranta psihologica ca o credintd comuna ca echipa este un
mediu sigur pentru asumarea riscului interpersonal.

Schein si colegii sai (Schein, 1993; Schein & Bennis, 1965) si Kahn (1990) se concentreaza pe perceptiile
individuale ale sigurantei psihologice. Ilar Amy Edmondson in lucrarea sa initiald (1999) plaseaza siguranta
psihologica ca un construct la nivel de grup.

Chiar daca Schein, Kahn si Edmondson abordeaza siguranta psihologica din perspective diferite, ele se
completeazd reciproc in Intelegerea constructului. Aceste lucrdri, desi provin din literaturi si niveluri de
analiza diferite, converg in jurul unui principiu central: importanta credrii unui mediu de lucru in care riscul
interpersonal este minimizat. Astfel, aceste conceptualizari subliniaza ca siguranta psihologica faciliteaza
contributia activa a ideilor si actiunilor in cadrul unei organizatii/echipe, iar aceasta ca urmare poate sa se
dezvolte si sa prospere pe urma lor.

Siguranta psihologicd este explicata in literatura de specialitate prin comportamente individuale care
permit oferirea si solicitatrea de feedback, partajarea informatiilor, cererea de ajutor, discutarea erorilor
si experimentarea, intr-un mod in care propria imagine nu este afectatd. Aceste tipuri de activitati permit
angajatilor sa detecteze schimbarile din mediu, sa inteleagd cerintele clientilor si sa descopere consecintele
neasteptate ale actiunilor anterioare. Toate aceste aspecte ne vorbesc despre premisele de baza pentru pro-
gresul organizational, pentru dezvoltareaa individuald in primul rand, iar ca consecintd si performanta
organizationald. Totusi, membrii grupurilor ezita adesea sd ceara ajutor, sa admita erorile lor si sd caute
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feedback pentru ca asemenea actiuni amenintd imaginea personald si pot avea consecinte negative in ceea
ce priveste promovdrile sau evaluarile angajatilor. Prin discutarea problemelor sau solicitarea de ajutor,
indivizii se simt amenintati si sunt reticenti in a dezvalui greselile sau a cere sprijin.

Teorii explicative ale sigurantei psihologice

Literatura academica in domeniul psihologiei oferd doud perspective teoretice asupra sigurantei psiholo-
gice: perspectiva sociald care se centreaza pe rolul interactiunii dintre membrii organizatiei in crearea unui
mediu de lucru sigur din punct de vedere psihologic si perspectiva individuald, care se centreaza pe modul
in care angajatii percep si raspund la mediul de lucru din punct de vedere psihologic.

Perspectiva teoriilor sociale includ:

1. Teoria constructiei sociale a realitdtii, care afirmad ca siguranta psihologica este creatd prin
interactiunile dintre membrii organizatiei, iar perceptia angajatilor cu privire la siguranta psihologica este
influentata de contextul social in care acestia isi desfagoara activitatea. Teoria constructiei sociale a realitatii
a fost prezentatad pentru prima data in cartea ,,The Social Construction of Reality: A Treatise in the Socio-
logy of Knowledge” scrisa de Peter L. Berger si Thomas Luckmann in 1966 [3].

2. Teoria suportului social, reflectata in lucrarile autorilor Sarason, Levine, Basham si Sarason in 1983,
sugereaza ca suportul social poate avea un efect pozitiv asupra sdnatatii mentale si fizice a angajatilor si
poate contribui la crearea unui mediu de lucru sigur din punct de vedere psihologic [4].

3. Teoria echipei psihologice sigure sustine cd membrii echipei se simt In siguranta sa ia riscuri $i sa-si
impartaseasca ideile, ceea ce duce la 0 mai mare inovatie si performanta in organizatie.

Perspectiva teoriilor individuale includ:

1. Teoria controlului, care sustine ca sentimentul de control al angajatilor asupra mediului lor de lucru
poate avea un efect pozitiv asupra starii lor de bine si poate contribui la crearea unui mediu de lucru sigur
din punct de vedere psihologic. Aceasta teorie apare pentru prima data intr-un articol de cercetare intitulat
,,Psychological stress and the coping process” scris de Richard Lazarus Tn 1966. Teoria data explica relatia
dintre siguranta psihologica si prevenirea epuizarii profesionale [5].

2. Teoria stimei de sine, elaborata de Morris Rosenberg in 1965 sugereaza ca stima de sine a angajatilor
poate influenta perceptia lor cu privire la siguranta psihologica la locul de munca si poate contribui la 0 mai
buna performanta in organizatie [6].

3. Teoria tranzitiei de rol aratd ca angajatii care experimenteaza tranzitii importante in viata lor (cum
ar fi tranzitia la un nou loc de munca sau la un nou rol in organizatie) pot avea nevoie de sprijin si de un
mediu de lucru sigur din punct de vedere psihologic pentru a face fata acestor tranzitii cu succes. Teoria
tranzitiei de rol a fost dezvoltatd de psihologul american Daniel Levinson, in cartea sa ,,The Seasons of a
Manys Life”, publicatd in 1978 si revizuita in 1996 [7, 8].

Inrealitatea practica aceste teorii explica impactul sigurantei psihologice a angajatilor asupra performantei,
implicarii Tn munca si satisfactiei profesionale a angajatilor din diverse domenii.

Exista un sir de factori care contribuie la securitatea psihologica a angajatului la locul de munca, printre
acestea se includ:

- Suportul social, care se manifesta prin sprijinul emotional, informational si practic din partea famili-
ei, prietenilor, colegilor de munca, bineficiarilor muncii si a altor persoane din comunitate. Comunicarea
trebuie sa fie deschisa, transparenta si constantd, astfel incit angajatii sd se simtd informati si implicati in
deciziile care 1i afecteaza.

- Controlul asupra propriilor alegeri, abilitatea de a-si exprima opinia si de a fi ascultat, precum si abili-
tatea de a se adapta la schimbare.

- Competenta sau succesul si realizarile anterioare, precum si experientele de invatare si de dezvoltare
personala.

- Respectul si recunoasterea din partea altor persoane, cum ar fi colegii de munca si supervizorii. In cazul
cadrelor didactice — elevii si parintii.

- Cultura organizationald, valorile, normele si practicile care sunt promovate in organizatie. O cultura
care promoveaza increderea, respectul si comunicarea deschisa poate contribui la securitatea psihologica.
Cultura organizationala care promoveaza toleranta zero fata de hartuire, discriminare sau intimidare poate
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contribui la un mediu sigur din punct de vedere psihologic, in schimb, cultura care tolereaza sau incurajeaza
astfel de comportamente poate avea efect opus.

- Experientele de viata anterioare pot influenta nivelul de securitate psihologica prin impactul lor asupra
increderii si invatarii persoanei. De exemplu, traumele anterioare sau abuzul pot avea un efect negativ asu-
pra securitatii psihologice.

Siguranta psihologica a angajatului la locul de munca poate preveni epuizarea profesionala, care este o
stare de epuizare fizica, psihica si emotionald, produsa de stresul prelungit la locul de munca, sau poate fi
o consecintd a dezechilibrului dintre cerinte, resurse si gradul de satisfactie profesionala. Cele mai predis-
puse spre epuizare profesionala sunt persoanele care activeaza in cadrul profesiilor om-om. Pedagogii sunt
predispusi Tn mod special spre burnout, deoarece munca lor presupune multd comunicare si inerrelationare
cu copiii i adolescentii.

Fenomenul epuizarii profesionale este difenit in literatura psihologica diferit, insa cel mai des utilizat este
modelul autoarei C. Maslach care identifica trei componente ale acestui sindrom si anume: epuizarea emoti-
onald, depersonalizarea, reducerea realizarilor personale. Cele mai multe controverse in modelul dat le-a ge-
nerat natura relatiilor dintre cele trei componente ale epuizarii profesionale. Dupa mai multe cercetari, Leiter
(1993) a ajuns la concluzia ca depersonalizarea este o functie distincta a arderii emotionale, in timp ce redu-
cerea realizdrilor proprii se poate dezvolta si independent de epuizarea emotionala si depersonalizare. Aceste
constatari sunt foarte importante pentru cei care organizeaza munca oamenilor, deoarece permit remedierea
reducerii realizarilor personale prin cresterea gradului de implicare proprie. Implicarea Tn munca este la polul
opus al epuizarii profesionale si presupune identificarea psihologica cu profesia, care este contribuitor semni-
ficativ la stima de sine. Angajatii devin implicati In munca in momentul in care la locul de munca:

- se simt personal si emotional legati de institutie si acest lucru apare doar daca este siguranta psihologica;

- simt mandrie cand recomanda organizatia/ institutia in care activeaza celor din jur;

- angajatii, mai presus decat beneficiile financiare, sunt legati de recompensele intrinseci pe care le obtin
(autonomie, perfectionare, scop, progres, interactiune sociala etc);

- valorile, actiunile si practicile sunt in conformitate cu cele ale individului (altfel spus, individul si
organizatia tind spre acelasi lucru, In aceeasi modalitate).

Implicarea in munca este defenitd de Lodahl si Kejner (1965) drept ,,gradul de identificare psihologica
cu munca sau importanta muncii unui individ pentru imaginea totala de sine a acestuia”. Cei doi cercetatori
au propus astfel doua tipuri de definitii ale implicarii in munca, ei sustinand ca implicarea Tn munca este
profund legata de etica muncii si de plasarea muncii in centrul vietii. Lodahl si Kejner au construit o scala
de evaluare a implicarii in munca cu 20 de itemi, pornind de la declaratii culese prin intermediul interviu-
lui, preluate din chestionare deja existente sau de la alti cercetatori, la care au adaugat si itemi creati de ei
ingisi. Cu toate cd definifia propusa de ei si scala pentru masurarea gradului de implicare in munca par a
fi preferate de cercetatori, constatam ca ei au oferit mai multe definitii, in primul rand precizand ca impli-
carea in munca reprezinta ,,gradul in care o persoana se identificd psihologic cu munca sa sau importanta
muncii pentru imaginea de sine a individului”, pentru ca mai apoi sd declare ca aceasta reprezinta ,,inter-
nalizarea unor valori legate de beneficiile muncii” sau importanta activitatii ,,pentru masurarea valorii unei
persoanei” si in cele din urma sa o priveasca din perspectiva ,,gradului in care performanta in munca a unei
persoane afecteaza stima de sine”. Desi aceste definitii par sa se potriveasca bine cu una sau alta, Lodahl si
Kejner nu au reusit sa se opreasca la o singura perspectiva [Apud 9].

Friedman (2014) arata faptul ca starea de implicare a angajatilor este una 1n care acestia traiesc senti-
mente de autonomie, competenta si relevanta zilnica. Cel mai adesea, implicarea in munca este caracteri-
zatd ca un ,,angajament emotional si intelectual fatd de organizatie [4pud 10].

Existd mai multi factorii care influenteaza implicarea in munca:

Virsta si vechimea. In general, implicarea creste odatd cu varsta si vechimea in organizatie si aceasta din
mai multe motive: pe de o parte, pe masura Tnaintarii in varsta, devine dificild gasirea unui alt loc de munca
in afara organizatiei, de aceea individul va fi inclinat sd se lege mai puternic de actuala organizatie; pe de
alta parte, implicarea este un proces indelungat, si persoanele cu o vechime mai mare au avut timp sa-si
consolideze legaturile. Dar rezultatele nu sunt intotdeauna foarte transante si aceasta pentru ca efectul var-
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stei si al vechimii se poate intersecta cu efectul altor factori. Exista situatii frecvente 1n care tinerii licentiati
sunt puternic implicati la Inceputul carierei lor, avand in vedere interesul lor de a castiga experienta. Impli-
carea se va diminua cand experienta devine un ,,capital” pe piata muncii.

Nivelul de instruire. Acest factor conduce cel mai adesea la scdderea implicarii: cu cat indivizii vor
avea un nivel de pregatire mai nalt, cu atit vor fi mai putin implicati. E important a se lua in calcul si alte
aspecte: o persoand cu pregatire superioara are valoare si implicit oportunitati mai mari de a gasi un alt loc
de munca intr-o alta organizatie. De asemenea, se stie cd un nivel de pregétire mai inalt conduce la asteptari
tot mai dificil de satisfacut de catre o organizatie. Institutiile de invatdmant si educarea permit indivizilor
sd experimenteze alte activitati, cum ar fi sportul, cultura etc. De aceea, organizatia este, In mod indirect, in
competitie cu alte legdturi si sisteme de valori experimentate de anumiti indivizi.

Genul persoanei. Anumite studii au legat genul de gradul de implicare, afirmand ca femeile sunt mai
implicate decat barbatii. Explicatia acestui fenomen porneste de la faptul cd, femeile se confrunta cu bariere
tot mai numeroase si mai dificile in cariera lor. Acest lucru le face, adesea, sa se implice mai mult in viata
organizatiei si sd renunte la alte activitati.

Personalitatea individului. Anumite studii arata ca nevoia de implinire, de autorealizare precum si etica
de munca pot fi considerate ca factori importanti de implicare in munca mai mare.

Factorii organizationali. Din categoria data face parte si siguranta psihologica care are impact deosebit
in implicarea in munca. Studiile din domeniul sigurantei psihologice au aratat ca existd o relatie pozitiva
intre siguranta psihologica si implicarea angajatilor. Un angajat implicat este o persoand care simte o cone-
xiune psihologica si emotionald fatd de companie si activitdtile sale. Aceasta este direct legata de eficienta
angajatului si de interesul acestuia in succesul institusiei, dorinta de a creste si de a se dezvolta. Pentru o
institutie, angajatul implicat reprezintd principalul factor pentru bundstarea si prosperitatea sa, iar acest lu-
cru este confirmat de numeroase studii. Angajatii cu sentimentul securitdtii psihologice sunt mai implicati in
munca si experimenteazd mai putin distres, respectiv sunt mai putin predispusi spre epuizare profesionala.

Concluzii

Domeniul profesional ocupd un rol important in viata fiecarui om. Aspectele psihologice ale acestui do-
meniu, la fel reflecta efectele acestuia asupra calitatii vietii, starii de bine, motivatiei personale si realizarii
personale sau profesionale. Crearea unui mediu de lucru sigur din punct de vedere psihologic este esentiald
pentru stimularea angajatilor sa-si exprime ideile, sa-si asume riscuri si sd contribuie la inovatie si succe-
sul organizational. Astfel, dezvoltarea strategiilor si practicilor care promoveaza siguranta psihologica ar
trebui sa fie o prioritate pentru liderii si managerii organizationali, pentru a asigura angajatilor un mediu
propice dezvoltarii, creativitatii si performantei optime. Pentru a crea un mediu de lucru sigur din punct de
vedere psihologic, este important ca organizatiile sa se orienteze spre o culturd care promoveaza respectul,
transparenta si comunicarea deschisa, crearea unui sistem de management al performantei care promoveaza
obiective realiste si gestionarea adecvata a relatiilor de putere si a conflictelor. De asemenea, institutiile ar
trebui sa promoveze o cultura a sigurantei psihologice care sd permita angajatilor sd-si exprime opiniile fara
teama de represalii si sd isi aduca la cunostinta problemele din cadrul organizatiei.
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