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Acord cadru privind stresul la locul de munca
1. Introducere

Stresul la locul de muncd este considerat in plan international, european si national o
preocupare comund atat pentru angajatori cat si pentru lucratori. Dupa ce au identificat
necesitatea de a realiza actiuni specifice comune legate de aceastd problemad si anticipind
consultarea Comisiel asupra stresului, partenerii sociali europeni au inclus acest subiect in
programul de lucru al dialogului social 2003-2005.

Stresul are potentialul de a afecta orice loc de munca si orice lucrator, indiferent de marimea
inteprinderii, domeniul de activitate, tipul de contract sau relatie de muncd. In practicd, nu
toate locurile de munca si nici toti lucratorii nu sunt neaparat afectati.

Lupta impotriva stresului la locul de munca poate antrena o eficacitate sporitd si ameliorarea
sanatatii si securitatii la locul de munca, cu beneficiile economice si sociale ce decurg de aici
pentru intreprinderi, lucritori precum si societate in ansamblul siu. In lupta impotriva
problemelor cauzate de stresul la locul de munca e important s@ se tind seama de diversitatea
lucratorilor.

2. Scopul

Scopul acordului este urmatorul:
e C(Cresterea gradului de constientizare si de intelegere a stresului la locul de munca de
catre angajatori, lucratori si reprezentantii acestora
e De ale atrage atentia asupra semnelor care ar putea sa le indice preobleme de stres la
locul de munca

Obiectivul acestui acord este de a furniza angajatorilor si lucratorilor un cadru care sa le
permita detectarea, prevenirea sau modalitatea de a face fata problemelor legate de stresul la
locul de munca. Scopul sdu nu este acela de a culpabiliza un individ pe tema stresului.

Desi recunoaste faptul ca hartuirea si violenta la locul de muncd prezintd potential de a cauza
stres legat de locul de munca, acordul actual nu se ocupa nici de violenta la locul de munca
nici de hartuire si stresul post-traumatic, Tnsa programul de lucru 2003-2005 al partenerilor
sociali europeni prevede posibilitatea de a desfasura negocieri specifice asupra acestor
chestiuni.

3. Descrierea stresului si a stresului legat de locul de munca
Stresul este o stare Tnsotitd de discomfort sau disfunctionalitati fizice, psihologice sau sociale

ce rezultd din faptul ca indivizii se simt incapabili sa facad fata distantdrii fata de exigentele
sau asteptarile care 1i privesc.



Un individ este bine adaptat sa facd fatd expunerii pe termen scurt la presiune, ce poate fi
considerata drept pozitiva, dar face fatd cu dificultate expunerii pe perioade indelungate la
presiuni intense. In plus, indivizi diferiti pot reactiona diferit in situatii similare in momente
diferite ale vietii lor.

Stresul nu este o boala, Tnsa o expunere prelungita la stres poate reduce eficacitatea la locul de
munca §i poate cauza probleme de sanatate.

Stresul a carui origine este exterioara mediului de lucru poate antrena modificari ale
comportamentului precum si o reducere a eficacitatii la locul de munca. Nu orice manifestare
a stresului la locul de munca trebuie considerata ca stres legat de locul de munca. Stresul legat
de locul de munca poate fi provocat de diversi factori precum continutul si organizarea
muncii, mediul de munca, comunicarea deficitara etc.

4. Identificarea problemelor de stres legat de locul de munca

Avind 1n vedere complexitatea fenomenului de stres, actualul acord nu intentioneazd sa
furnizeze o lista exhaustiva a potentialilor indicatori de stres. Cu toate acestea, un grad Tnalt
de absenteism ori rotatia personalului, conflicte interpersonale frecvente sau plangeri ale
lucratorilor sunt céateva dintre semnele care pot indica prezenta stresului legat de locul de
munca.

Identificarea unei probleme la locul de munca se poate face printr-o analiza a unor factori
precum organizarea $i procesele de muncad (aranjamente pentru timpul de muncd, gradul de
autonomie, adaptarea muncii in functie de capacitatile lucratorilor, norma de lucru etc.),
conditiile si mediul de lucru (expunere la comportamente abuzive, la zgomot, caldura,
substante periculoase etc.), comunicarea (incertitudine cu privire la ceea ce este de asteptat la
locul de munca, perspective de angajare, schimbari in viitor etc.) si factori subiectivi (presiuni
emotionale si sociale, senzatie ca nu poate face fata situatiei, perceperea unei lipse de sprijin
etc.)

Cand se identifica o problema de stres la locul de munca trebuie actionat pentru a o prevent,
elimina sau diminua. Resposabilitatea pentru determinarea masurilor adecvate apartine
angajatorului. Aceste masuri vor fi puse in practica cu participarea si cooperarea lucratorilor
si/sau a reprezentantilor acestora.

5. Responsabilitatile angajatorilor si ale lucratorilor

In conformitate cu directiva cadru 89/391, toti angajatorii sunt obligati prin lege sa protejeze
siguranta si sanatatea lucrdtorilor. Aceastd obligatie acoperd de asemenea si problmele de
stres legate de locul de munca in masura in care acestea reprezinta un risc pentru sanatate si
securitate. Toti lucrdtorii au obligatia generala de a se conforma masurilor de protectie decise
de catre angajator.

Lupta impotriva problemelor de stres la locul de muncd poate fi purtatd in cadrul unei
proceduri globale de evaluare a riscurilor, printr-o politica distincta in materie de stres si/sau

prin masuri specifice care sa vizeze factorii de stres identificati.

6. Prevenirea, eliminarea sau diminuarea problemelor de stres la locul de munca



Prevenirea, eliminarea sau diminuarea problemelor de stres la locul de munca poate include
masuri diverse. Aceste masuri pot fi colective, individuale sau amandoud in acelasi timp. Ele
pot fi puse in practica sub forma de masuri specifice care sa vizeze factorii de stres identificati
sau in cadrul unei politici integrate anti-stres, care sd includa masuri de prevenire si de
actiune.

Daca intreprinderea nu dispune de expertiza necesard, se poate face apel la o expertiza
externd, conform legislatiei, contractelor colective si practicilor europene si nationale.

Dupa instaurare, masurile anti-stres trebuie sa fie re-examinate in mod regulat pentru a le
evalua eficacitatea si a determina daca resursele sunt utilizate Tn mod optim, precm §i pentru a
constata daca mai sunt inca adecvate sau necesare.

Aceste masuri pot include, de exemplu:

e Masuri de administrare $i de comunicare menite sa clarifice obiectivele intreprinderii
si rolul fiecarui lucrator, sa asigure un sprijin adecvat din partea conducerii indivizilor
si echipelor, s asigure o buna proportionalitate Tntre responsabilitate si control asupra
muncii, sa amelioreze organizarea, procesul, conditiile i mediul de munca

e Formarea managerilor si a lucrdtorilor in vederea cresterii gradului de constientizare §i
de intelegere a stresului, cauzelor sale posibile si a modalitatii de a-i face fata si/sau
de a se adapta la schimbare.

¢ Informarea si consultarea lucratorilor si/sau a reprezentantilor lor in conformitate cu
legislatia, contractele colective si practicile europene si nationale.

7. Implementare si urmarire

In cadrul articolului 139 al Tratatului, acest acord cadru european voluntar angajeazd membrii
UNICE/UEAPME, ai CEEP si ai CES (si ai comitetului de legatura EUROCADRES/CEC) sa
il implementeze conform procedurilor si practicilor proprii partenerilor sociali din Statele
membre si din Spatiul Economic European.

Semnatarii invita de asemenea, organizatiile lor afiliate din tarile candidate sa implementeze
acest acord.

Acest acord va fi implementat in trei ani de la data semnarii sale.

Organizatiile afiliate vor inainta Comitetului pentru dialog social un raport cu privire la
aplicarea acestui acord. Pe parcursul primilor trei ani dupd data semnarii acestui raport
Comitetul pentru dialog social va pregati un tabel anual care sd rezume implementarea in curs
a acordului. Pe parcursul celui de-al patrulea an Comitetul pentru dialog social va redacta un
raport complet privind actiunile de implementare a acordului.

Partile semnatare vor evalua si vor revedea acordul oricind dupd o perioada de cinci ani de la
semnarea sa, daca una dintre parti o cere.

In cazul unor Intrebari cu privire la continutul acestui acord organizatiile membre implicate se
pot adresa impreuna sau separat semnatarilor, care le vor rdspunde impreuna sau separat.

La implementarea acestui acord membrii organizatiilor semnatare trebuie sa evite impunerea
unor sarcini inutile asupra IMM-urilor.



Implementarea acestui acord nu constituie un motiv valabil pentru a reduce nivelul general de
protectie acordat lucratorilor in domeniul acestui acord.

Acest acord nu prejudiciaza dreptul partenerilor sociali de a incheia la nivelul adecvat,
inclusiv la nivel european, acorduri ce adapteaza si/sau completeaza acest acord intr-o
modalitate ce ia in considerare nevoile specifice ale partenerilor sociali implicati.
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