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Rezumat: În activitatea curentă a agenţilor economici, claritatea mesajului transmis lucrătorilor în 
ceea ce priveşte ordinea priorităţilor, depinde de modul în care liderii organizaţiei negociază 
politicile şi procedurile referitoare la producţie, atunci când unele dintre acestea se află în conflict 
direct cu asigurarea securităţii şi sănătăţii în muncă. Mai concret, dacă productivitatea este 
favorizată în diverse situaţii ca fiind prioritară, lucrătorii îşi vor adapta comportamentele în 
detrimentul securităţii. Caracteristicile situaţionale care declanşează compromisurile între 
„vorbe” şi „fapte”, creează pentru lucrători o discrepanţă între priorităţile declarate şi cele 
materializate, care - la rândul lor - îi sprijină în decelarea percepţiilor privind climatul 
organizaţional global. Principalul scop al  lucrării este legat de dorinţa autorilor de a supune 
atenţiei specialiştilor români care îşi desfăşoară activitatea în domeniul securităţii şi sănătăţii în 
muncă, noţiunea complexă de climat de securitate şi de a evidenţia un set de aspecte de ordin 
conceptual asociate acestuia, în speranţa nu doar a reducerii posibilelor ambiguităţi, ci şi a 
stimulării dezvoltării culturii de securitate şi a managementului participativ şi proactiv al riscurilor 
profesionale. Ne-am propus, în acest context să ilustrăm şi să explicităm o serie de particularităţi 
care permit interpretarea percepţiilor privind climatul de securitate, în raport cu alte categorii de 
percepţii organizaţionale.  
 
Cuvinte cheie: climat de securitate, percepţia lucrătorului,  organizaţie, cunoaştere împărtăşită. 
 
Abstract: In the day-to-day activity of any enterprise, the clearness of the message delivered to 
employees, regarding the priority ranking, depends on how the top level  managers is negotiating 
the output – related policies and procedures, when these are in direct conflict with occupational 
health and safety requirements. More specifically, if productivity is favoured as a high level priority, 
the workers will adapt their behavior, with a detrimental safety effect. The situational features 
triggering the compromise between „words” and „deeds” are revealing to the worker a 
discrepancy between espoused and enacted priorities which, in turn, is a support in emphasizing 
their perceptions regarding the global organizational climate. The main objective of the present 
paper is related to the authors intention to offer to the Romanian Health and Safety professionals a 
perspective on the safety climate notion, emphasizing certain related conceptual issues, with a view 
to mitigate some existing equivocallities and to stimulate the development the safety culture, the 
participatory and proactive occupational risk management. Within this context, we tried to 
illustrate and clarify some specific features allowing the differentiation of shared perceptions of the 
safety climate, with respect to other organizational perception categories. 
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1.Introducere 
 

 De la publicarea primului studiu original care a definit, măsurat şi testat climatul de 
securitate [29] au trecut trei decenii, timp în care studiile din domeniu s-au concentrat mai degrabă 
pe aspectele de ordin metodologic decât pe cele conceptuale. Majoritatea cercetărilor au vizat 
problematica „măsurării” climatului, inclusiv structura factorială a scalelor de măsurare şi 
validitatea predictivă a acestora.  Ca urmare, s-au identificat peste 20 de scale de climat de 
securitate, testate empiric în industrie [12] şi care acoperă mai mult de 50 de variabile şi teme 
conceptuale diferite [15]. Această situaţie grupează studiul mai multor climate organizaţionale 
generice, în care s-au identificat 32 de definiţii diferite ale climatului de securitate [26]. Rezultă o 
oarecare ambiguitate conceptuală care reclamă eforturi mai mari în direcţia dezvoltărilor teoretice. 
 Din fericire, în pofida acestor variaţii, diferitele definiţii şi scale de măsurare relevă o serie 
de elemente comune, facilitând identificarea temelor conceptuale primare şi a subscalelor 
operaţionale de măsurare. Putem aprecia că acestei convergenţe i se datorează faptul că recentele 
studii meta-analitice au permis evidenţierea concluziei conform căreia climatul de securitate 
permite prognozarea robustă a criteriilor obiective şi subiective de securitate, în diverse domenii 
industriale şi în diferite ţări [7]. 
 Principalul ţel al acestei lucrări este legat de dorinţa autorilor de a supune atenţiei 
specialiştilor români care îşi desfăşoară activitatea în domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă 
conceptul de climat de securitate şi de a evidenţia un set de aspecte de ordin conceptual asociate 
acestuia, în speranţa nu doar a reducerii posibilelor ambiguităţi, ci şi a stimulării dezvoltării culturii 
de securitate şi a managementului participativ şi proactiv al riscurilor profesionale. 
 
 2.Atribute conceptuale şi priorit ăţi relative ale construirii unui climat de securitate 
 

Climatul organizaţional constă, în esenţă, „în percepţiile împărtăşite ale lucrătorilor cu 
privire la procedurile, practicile şi tipurile de comportamente care sunt acceptate, recunoscute şi 
răsplătite, în raport cu un obiectiv strategic specific” [29]. Când obiectivul strategic implică 
performanţe în domeniul operaţiilor cu nivel de risc ridicat, percepţiile împărtăşite rezultante 
definesc climatul de securitate. 

Un atribut – cheie al climatului organizaţional este legat de faptul că el implică percepţiile 
lucrătorilor referitoare la anumite caracteristici selectate ale mediului lor organizaţional. Dată fiind 
disponibilitatea şi varietatea construcţiilor mentale bazate pe percepţii în cercetarea 
managementului riscurilor (exemple: percepţia riscului, stil de management, flexibilitate 
organizaţională, comunicare – consultare) percepţiile privind climatul trebuie diferenţiate faţă de 
alte tipuri de percepţii organizaţionale [17]. 

Ne propunem, în cele ce urmează să ilustrăm o serie de particularităţi care permit decelarea 
percepţiilor privind climatul de securitate, în raport cu alte categorii de percepţii organizaţionale. 
După cum am menţionat, percepţiile privind starea climatului au ca ţintă evidenţierea acelor tipuri 
de comportamente care vor fi recompensate sau, cel puţin susţinute. Stabilirea unor asemenea 
comportamente este deseori o provocare cognitivă, datorită complexităţii mediului organizaţional. 
Presupunând că blocurile de construcţie ale mediului unei organizaţii economice sunt constituite şi 
funcţionale, percepţia climatului ar trebui să se raporteze la  natura relaţiilor dintre priorităţile 
relative existente între aceste „c ărămizi” , mai curând decât să ia în considerare izolat fiecare dintre 
aceste elemente individuale. Acest tip de proces este echivalent cu recunoaşterea unui tipar, acolo 
unde datele primare pot fi clasificate în tipare recognoscibile, ale căror caracteristici transced 
elemenele individuale care întemeiază însăşi tiparul. 

Principalul avantaj practic al acestui nivel superior de analiză rezidă din faptul că, din 
momentul în care tiparul este recunoscut, iar priorităţile relative şi relaţiile dintre elementele 
constitutive sunt percepute, indivizii vor deţine o perspectivă mult mai informată şi cuprinzătoare 
asupra tipurilor de comportament care sunt de dorit. 
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  Percepţia climatului de securitate ar trebui să se concentreze asupra naturii relaţiilor dintre 
politicile, procedurile şi practicile de securitate, luând în considerare faptul că deseori regulile şi 
procedurile de securitate „concurează”  cu cele specifice altor domenii (de exemplu, securitate vs. 
productivitate sau randament). Din punctul de vedere al lucrătorului, modelul global şi semnalele 
transmise de reţeaua complexă de reguli şi politici ce guvernează domeniile aflate în competiţie sunt 
cele care trebuie filtrate, pentru a putea discerne care este comportamentul aşteptat, sprijinit şi 
recompensat. Acest argument sugerează că percepţia climatului de securitate ar trebui să treacă de 
la concentrarea exclusivă pe securitate la o evaluare mult mai cuprinzătoare, care să „captureze” 
mai multe domenii interdependente. 
 Fără discuţie, de modul în care liderii organizaţiei negociază politicile şi procedurile 
referitoare la producţie, atunci când unele dintre acestea se află în conflict direct cu asigurarea 
securităţii, depinde claritatea mesajului transmis lucrătorilor în ceea ce priveşte ordinea priorităţilor. 
Mai concret, dacă productivitatea este favorizată în diverse situaţii ca fiind prioritară, lucrătorii îşi 
vor adapta comportamentele, în detrimentul securităţii.  
 În consecinţă, operaţionalizarea unui climat adecvat de securitate ar trebui să implice 
evaluarea, de către lucrători, a priorităţii relative a securităţii, în raport cu alte obiective ale 
organizaţiei [31]. Putem considera că percepţia climatului de securitate ar trebui văzută din 
perspectiva „procedurii-ca-model”, mai curând decât ca practici individuale de securitate izolate. 
Cu alte cuvinte, climatul de securitate ar trebui operaţionalizat doar în contextul celorlalte obiective 
şi sarcini. 
 

3.Distanţa dintre „vorbe” şi „fapte” 
 
 Un al doilea nivel al atributelor climatului de securitate se referă la concordanţa sau 
diferenţa dintre priorităţile angajate şi cele materializate practic. Acest atribut vizează gradul de 
convergenţă sau divergenţă dintre „vorbele”  şi „faptele”  (nivel de aliniere sau de abatere) 
managerilor plasaţi pe diferite paliere ale ierarhiei organizaţionale [2].  

Astfel, în pofida declarării securităţii ca prioritate de prim rang, procedurile de securitate 
sunt adesea compromise în condiţiile unor solicitări operaţionale de tipul presiunilor de producţie şi 
de cost, rezultând o discordanţă între priorităţile declarate şi cele reale [11]. 
 Alinierea priorităţilor angajate cu cele reglementate constituie un atribut important al 
percepţiilor privind climatul, deoarece doar politicile reglementate furnizează informaţii fiabile, de 
încredere, privind tipurile de comportament care vor fi sprijinite şi recompensate. Altfel spus, 
distincţia dintre „vorbe”  şi „fapte”  are o semnificaţie adaptivă cheie, întrucât doar cele din urmă 
asigură informarea lucrătorilor cu privire la ce se aşteapă într-adevăr de la ei. Corelarea priorităţilor 
formale cu cele reale nu este întotdeauna uşor de realizat pentru lucrători, necesitând multiple 
observaţii efectuate într-un mare număr de situaţii. În timp, se va constitui un tipar care va permite 
informarea lucrătorilor cu privire la mărimea ecartului dintre priorităţile declarate şi cele reale. Pe 
măsură ce această diferenţă va fi mai clar sesizată, percepţiile privind climatul de securitate se vor 
ajusta corespunzător.  
 De exemplu, dacă managerii se comportă neconform cu priorităţile de securitate angajate 
atunci când circumstanţele se modifică, aceasta se traduce printr-o prioritate scăzută a securităţii. 
Dacă discrepanţele sau incompatibilităţile se produc în condiţii obişnuite, aceasta ilustrează o 
prioritate mai mică acordată componentei de securitate. Priorităţile angajate privind securitatea pot 
fi, de exemplu, compromise pentru satisfacerea anumitor categorii de clienţi (cum sunt clienţii care 
au comenzi importante şi pun accentul pe livrarea la timp a produselor), pentru unele categorii de 
produse sau când investiţiile în securitate sunt prea costisitoare. Logica ce justifică asemenea situaţii 
este legată de necesitatea concentrării resurselor limitate ale organizaţiei asupra produselor şi 
clienţilor – cheie. Astfel de compromisuri şi caracteristicile situaţionale care le declanşează, creează 
pentru lucrători o discrepanţă între priorităţile declarate şi cele materializate care, la rândul lor, îi 
sprijină în decelarea percepţiilor privind climatul organizaţional global. 
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 4. Consistenţa internă 
 
 Cel de-al treilea nivel al atributelor percepţiilor privind climatul de securitate este legat de 
consistenţa internă existentă între politicile, procedurile şi practicile relevante. Dacă precedentul 
atribut se referea la discrepanţa dintre vorbele şi acţiunile conducătorilor, acest atribut se leagă de 
neconformităţile potenţiale găzduite de însăşi politicile, procedurile şi practicile organizaţionale. 
Dacă viziunile birocratice sau raţionale asupra organizaţiilor sugerează existenţa unei consistenţe 
interne şi a unei stabilităţi a politicilor şi procedurilor din organizaţii, alte abordări caracterizează 
organizaţiile ca fiind  „anarhie organizată” [8] sau „sisteme cuplate imperfect”[27].  
 Aceste viziuni diferite asupra organizaţiilor sugerează variaţiile considerabile ale 
consistenţei interne a elementelor şi proceselor organizaţionale. Cu alte cuvinte, după cum fiecare 
dintre noi o cunoaştem din experienţa personală, organizaţiile pot crea reguli şi politici care pot fi 
incompatibile logic şi/sau se pot anula reciproc. Prin adoptarea unei abordări de tip „analiză pe 
niveluri” devine posibilă identificarea neconformitătilor şi incompatibilităţilor în ansamblul 
ierarhiei organizaţiei, având în vedere următoarele: 

• politicile organizaţionale definesc scopurile strategice şi mijloacele de atingere a acestora; 
• procedurile furnizează linii directoare pentru acţiunile asociate acestor obiective şi 

mijloace;  
• practicile, pe de altă parte, se referă la implementarea politicilor şi procedurilor în fiecare 

subunitate. 
Altfel spus, managementul la vârf se ocupă cu stabilirea politicilor şi stabilirea procedurilor 

care facilitează implementarea politicilor, pe când supervizorii de la nivelurile ierarhice inferioare 
pun în aplicare procedurile, prin transformarea lor în directive de acţiune concretă, adaptate 
situaţiilor. Ca membrii ai unităţilor şi subunităţilor, dar şi ai organizaţiei ca întreg, angajaţii vor 
percepe semnale atât de la managementul la vârf (privind politicile), cât şi de la conducătorii 
ierarhici direcţi (privind felul în care politicile şi practicile trebuie operaţionalizate în contextul 
specific al sarcinii de muncă) [5, 9].  

Rezultatul constă în percepţia privind climatul organizaţional general şi climatul local, de 
grup, cele două putând fi în concordanţă (conforme una cu cealaltă) sau incompatibile (discrepante). 
Pe măsura apariţiei unor discrepanţe, angajaţii percep o lipsă de consistenţă internă şi de corelare 
între politici, proceduri şi practicile specifice [25, 28]. 

Să considerăm cazul unui supervizor (conducător formaţie de lucru, maistru, şef atelier) care 
permite (sau chiar sugerează) nerespectarea procedurilor de securitate de fiecare dată când lucrările 
productive rămân în urma graficului prestabilit, creând astfel o neconformitate între procedurile 
companiei şi practica subunităţii respective. Această practică locală va furniza lucrătorilor percepţia 
privind climatul real de securitate din cadrul subunităţii. Dacă practicile de conducere procedurale  
lipsite de consecvenţă sunt însoţite de consistenţă internă la nivelul superior, discrepanţa dintre 
climatul de securitate la nivel de grup şi la nivel de organizaţie se va adânci. 
 

5. Cunoaşterea împărt ăşită şi consensul social 
 
Un atribut suplimentar al climatului organizaţional rezultă din definirea sa drept percepţii l 

împărtăşite ale angajaţilor cu privire la caracteristicile psihologic inteligibile ale mediului de muncă. 
Climatul organizaţional îşi află originea în percepţiile şi experienţele membrilor individuali 

care devin treptat împărtăşite, prin intermediul unei varietăţi de mecanisme, devenind în timp o 
„proprietate comună a grupului” [19]. 

O problemă-cheie este legată de modul în care aceste percepţii sunt împărtăşite, cu 
consecinţa constituirii şi dezvoltării unui anumit tip de climat. Cum sunt transmise şi receptate 
percepţiile individuale? De ce se angajează grupurile în activităţi care conduc la emergenţa unui 
climat de o anumită factură? Acestor întrebări – concentrate pe antecedentele climatului – nu li s-a 
acordat suficientă atenţie, deşi reprezintă un alt atribut – cheie care permite realizarea distincţiei 
dintre percepţia climatului şi alte tipuri, mai generale, de percepţii caracteristice angajaţilor. Studii 
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anterioare au identificat două antecedente primare care ar putea sta la baza promovării emergenţei 
percepţiilor împărtăşite privind climatul, şi anume interacţiunea socială simbolică şi leadership-ul 
supravegherii [3, 22]. Datorită relevanţei acestora pentru dezvoltarea modelelor de climat, ele vor fi 
discutate pe scurt în continuare. 
 

5.1.Interacţiunea socială simbolică 
 

 Interacţionismul social reprezintă viziunea filozofică conform căreia realitatea şi sensul sunt 
construite social, prin schimburi cognitive între oameni care caută să îşi înţeleagă mediul sau lumea 
în care trăiesc [4, 26].  

Cu alte cuvinte sensul lucrurilor şi interpretarea evenimentelor rezultă din interacţiunea 
propriilor percepţii cu cele ale altora, în aceeaşi situaţie. Într-un astfel de proces, percepţiile unora 
sunt verificate şi modificate în lumina observaţiilor şi aprecierilor altora. Interacţiunea simbolică 
implică compararea informaţiilor, indiciilor, sugestiilor, discutarea posibilelor interpretări şi 
încercarea de a ajunge la o interpretare consensuală a semnificaţiei evenimentelor, procedurilor şi 
practicilor la locul de muncă. Ca rezultat al acestui proces, în timp, percepţiile membrilor grupului 
tind să conveargă, promovându-se emergenţa climatului, ca urmare a faptului că membrii grupului 
ajung să-şi împărtăşească propriile păreri despre mediul lor organizaţional. Deoarece membrii unui 
grup interacţionează mai frecvent între ei decât cu angajaţi din alte grupuri, este verosimilă 
dezvoltarea unor percepţii comune privind climatul local (al subunităţii), ca şi a unor percepţii 
globale privind climatul organizaţional. 
 
 5.2.Leadership-ul 
 

De-a lungul evoluţiei cercetărilor privind climatul organizaţional a fost mult folosită 
aserţiunea conform căreia „ liderii creează climatul”. Noţiunea de leadership s-a modificat 
nesemnificativ ca antecedent al climatului, iar studiile empirice realizate privind acest subiect sunt 
limitate [10, 19]. Multe din cercetările întreprinse se concentrează asupra climatului de securitate, 
sprijinind considerabil relaţia existentă între climat şi leadership. [4, 14, 16, 30, 31]. 

Această relaţie poate fi explicitată ca un proces de învăţare socială, în care membrii observă 
şi schimbă informaţii, în mod repetat, cu liderul lor, ca un mijloc de a interpreta mediul 
organizaţional [10]. Practicile de supervizare sunt relativ uşor de observat, datorită proximităţii şi 
disponibilităţii lor, ele asigurând informarea membrilor grupului cu privire la priorităţile relative şi 
la comportamentele care sunt sprijinite şi recompensate de lider şi de organizaţia în ansamblu [3, 
18]. 
 Relaţia dintre leadership şi climatul de securitate a fost explicată, pe larg, ca o extensie a 
preocupării liderului pentru starea de bine a membrilor grupului. Liderilor eficienţi, care au stabilit 
relaţii de bună calitate cu membrii grupului pe care îl conduc, LE PASĂ de starea de bine, psihică 
şi fizică, a acestora. Practicile de conducere rezultate s-au dovedit a afecta însăşi ţintele percepţiilor 
privind climatul de securitate (adică priorităţile de securitate percepute, în raport cu celelalte cerinţe 
operaţionale de productivitate, calitate etc) [13, 30]. 
  
 6.Motivaţia percepţiilor privind climatul de securitate: verificarea socială 
 
 Care sunt posibilele explicaţii ale calităţii diferenţiate ale percepţiilor privind climatul de 
securitate? Mai exact, de ce năzuiesc membrii unui grup să-şi împărtăşească percepţiile? 
Considerăm că unul dintre principalele motive este asociat complexităţii şi  - uneori – echivocităţii 
mediului organizaţional. Literatura de specialitate din domeniul managementului specifică un 
număr de surse generatoare ale acestei complexităţi, cum sunt [1, 6, 20, 21, 23]: 

• prezenţa valorilor concurenţiale; 
• solicitările operaţionale concurenţiale; 
• ecartul dintre vorbe şi fapte, între angajamente şi acţiuni; 
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• variaţii „ transversale” în implementarea politicilor; 
• multitudinea politicilor şi procedurilor organizaţionale; 
• cunoaşterea şi, mai ales, înţelegerea insuficientă, incompletă sau fragmentară a politicilor de 

către angajaţii relevanţi. 
În condiţiile absenţei unei structuri simple şi raţionale, angajaţii simt nevoia de a se angaja 

în activităţi de interpretare şi stabilire a sensurilor, activităţi care implică procese sociale 
interpersonale, necesare şi pentru verificarea conformării sociale a indivizilor. Experienţele 
subiective sunt considerate corespunzătoare şi interpretate valid în virtutea faptului că sunt 
acceptate şi reproduse de ceilalţi, ca o interpretare veridică a „lumii” grupului. 
 În contextul climatului de securitate, această abordare sugerează că formarea percepţiilor 
împărtăşite privind climatul este motivată de necesitatea de a interpreta tiparele şi semnalele 
complexe existente în contextul organizaţional, cu referire la categoriile de probleme prioritare şi la 
comportamentele care vor fi sprijinite şi recompensate. Dată fiind complexitatea mediului 
organizaţional, indivizii vor fi motivaţi să îşi testeze capacitatea de înţelegere, pentru a stabili dacă 
există o înţelegere, validă şi de încredere, a contextului organizaţional. Cu certitudine, acest proces 
de verificare socială este cel care declanşează formarea şi emergenţa climatului de securitate. 
 
 7.Climatul de securitate şi piramida securităţii 
 
 Consideraţiile anterioare pot fi integrate într-un model conceptual care asociază securitatea 
ocupaţională cu climatul organizaţional (figura 1), integrând o versiune modificată a modelului 
piramidei de securitate a lui Reason cu aspectele evidenţiate privind climatul organizaţional. 
 

 
 

Figura 1. Integrarea climatului de securitate cu modelul piramidal al securităţii  
 
 Partea superioară din figura 1 ilustrează premiza conform căreia producerea accidentelor de 
muncă este determinată de acţiunea comună a condiţiilor nesigure la locul de muncă (riscuri socio-
tehnice), a acţiunilor nesigure şi a variaţiei factorului legat de şansă. Dacă această premisă se referă 
la cauzele imediate ale evenimentelor nedorite, piramida securităţii adaptată după modelul Reason, 
(figura 2) reprezintă cele trei strate de precondiţii existente în profunzime [24]. Cauzele primare sau 
de bază sunt legate de politicile la nivel de organizaţie, fiind concentrate pe distincţia dintre 
politicile declarate şi cele aplicate efectiv. Stratul median include priorităţile la nivel de grup sau 
departament, concentrându-se asupra securităţii în raport cu viteza de execuţie/productivitatea. 

Factorul Şansă 

Frecvenţa accidentelor 
Incidente 

Expunere cumulativă 

Condiţii nesigure 
(riscuri tehnice şi 

sociale) 

Condiţii latente Cercetare 

Acţiuni 
nesigure 

Priorit ăţi 
(productivitate vs. 

securitate) 

Politici organizaţionale 
(Vorbe vs. Fapte) 

Interacţiuni sociale simbolice 

Politici organizaţionale formalizate şi priorit ăţi departamentale care furnizează angajaţilor 
repere pentru a discerne percepţiile împărt ăşite privind climatul de securitate 
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Nivelul superior al condiţiilor latente se referă la practicile lucrătorilor în executarea operaţiilor cu 
risc ridicat, concentrându-se pe prevalenţa sau probabilitatea acţiunilor nesigure. 
  

 
 

Figura 2. Modelul „Swiss – cheese” al lui Reason [24] 
 

În acest sens, dacă piramida securităţii reprezintă modelul original al lui Reason, trecerea 
progresivă de la nivelul „individ – grup” la nivelul organizaţional se realizează prin concentrarea pe 
ţintele percepţiilor privind climatul la fiecare asemenea nivel. 
 După cum am precizat în cele de mai sus, lucrătorii încearcă să înţeleagă tiparul politicilor 
organizaţionale prin distincţia dintre dintre politicile declarate şi cele aplicate, folosindu-le pe cele 
din urmă ca indicatori ai priorităţilor reale ale organizaţiei. În mod similar, lucrătorii îşi înţeleg 
mediul de muncă prin participarea la practicile de muncă realizate de colegi în diferite situaţii, prin 
urmărirea reacţiilor superiorilor şi a consecinţelor organizaţionale asociate cu practicile divergente 
(de exemplu, lucrătorii care tind să aibă comportamente riscante sunt recompensaţi pentru 
productivitate superioară sau sunt penalizaţi pentru nerespectarea procedurilor de securitate?). 
 Urmând modelul original, piramida de securitate reprezentată în figura 3 permite 
identificarea „agenţilor patogeni”, adică a condiţiilor latente care măresc probabilitatea de 
accidentare, prin favorizarea condiţiilor nesigure de lucru. 

 
 

Figura 3.Piramida de securitate, adaptată prin includerea unor componente specifice ale  
climatului de securitate 
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Comportament riscant & Condiţii nesigure 

Accident uşor 

Incapacitate 
temporară 

Invaliditate 

Deces 

Incident 

Factori 
organizaţionali 

Supraveghere 

insuficientă 
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erori  
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nesigure 

Bariere de securitate lipsă 
sau „defecte” 

Condiţii latente 

Condiţii latente 

Condiţii latente 

Erori/defectări 
active 



 8 

 
 Includerea unei componente a climatului de securitate la temelia piramidei adaugă o 
dimensiune importantă, care încorporează percepţiile împărtăşite ale lucrătorilor (în general, ale 
angajaţilor), cu privire la obiectivele ţintă ale acestor percepţii (adică atributele obiective ale 
mediului organizaţional). 
 Ţinând seama de faptul că percepţiile privind climatul de securitate permit predicţia 
comportamentelor de securitate, modelul revizuit include un set suplimentar de săgeţi (figura 1) 
care sugerează efectele factorilor accidentogeni proximi (acţiuni şi condiţii nesigure, expuneri 
cumulative). Includerea climatului de securitate în modelul piramidei de securitate oferă anumite 
avantaje: 

� Teoretic, modelul extins furnizează un cadru contextual care justifică atributele percepţiilor 
privind climatul. Reconsiderarea condiţiilor latente ca percepţii împărtăşite, concentrate pe 
diferenţele dintre politicile declarate şi cele implementate, sau pe „şubrezenia” politicilor 
generată de alte solicitări competiţionale, permite: 

• conexarea climatului de securitate cu elementele managementului securităţii şi 
sănătăţii în muncă; 

• luarea în considerare a comportamentelor de securitate ale lucrătorilor generate de 
percepţiile împărtăşite (de exemplu, comportament nesigur rezultat al unui climat 
de securitate inadecvat). 

• extinderea modelului piramidei de securitate, prin integrarea efectelor condiţiilor 
latente asupra factorilor de accidentare şi îmbolnăvire profesională. 

� Metodologic, dată fiind disponibilitatea unor proceduri corespunzător elaborate pentru 
estimarea climatului de securitate, luarea sa în considerare prezintă avantajul asigurării unei 
analize cantitative a modului de percepere a condiţiilor latente. 

� Practic, o asemenea analiză permite: 
• compararea unor departamente din cadrul aceleiaşi organizaţii sau a organizaţiilor 

între ele, prin utilizarea benchmarking-ului ca un mijloc de realizare a unor 
comparaţii semnificative; 

• dezvoltarea unei strategii de securitate preventive în care raţionamentele şi 
percepţiile privind climatul sunt folosite ca pârghii pentru identificarea 
precondiţiilor  latente care pot fi implicate în producerea accidentelor de muncă. 
Spre deosebire de modelul original, în baza căruia nivelurile aflate la bază sunt 
cercetate doar posteveniment, climatul de securitate poate fi măsurat periodic şi 
utilizat ca un indicator al securităţii organizaţionale. 

 
8. Concluzii 
 
Aspectele anterioare evidenţiate cu privire la percepţia climatului de securitate sugerează o 

serie de căi de reducere a ambiguităţii conceptuale ce caracterizează în prezent acest domeniu de 
cercetare. 

În primul rând, prin postularea faptului că ţintele percepţiei climatului de securitate sunt în 
legătură cu atribute ale nivelurilor sistemelor, de tipul priorităţilor relative a solicitărilor 
competiţionale, al consistenţei interne dintre politici şi proceduri, al discrepanţei dintre declaraţii şi 
realizări, între vorbe şi fapte, devine posibilă diferenţierea climatului de securitate în raport cu alte 
construcţii mentale bazate pe percepţii. Viitoarele dezvoltări în această direcţie ar trebui să 
promoveze dezvoltarea teoretică a construcţiei climatului de securitate, prin interconectarea acestuia 
cu alte construcţii asociate comportamentului organizaţional, în general, şi a managementului 
securităţii şi sănătăţii în muncă în special. 
 În al doilea rând, deoarece ţinta percepţiilor privind climatul se poate raporta la niveluri de 
analiză diferenţiate (de exemplu, angajamentul şi politicile conducerii la vârf vs. practicile 
membrilor structurii ierarhice şi ale lucrătorilor), rezultă că „măsurarea” climatului ar trebui să se 
fundamenteze pe subscale flexibile, adaptabile pentru diferitele niveluri ale organizaţiei 
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 În al treilea rând, dat fiind faptul că lucrătorii îşi dezvoltă propriile percepţii privind climatul, 
specifice palierului pe care se situează (Exemplu: „Superiorul meu este mai mult/mai puţin interesat 
de starea securităţii decât directorul – general”), se impune stimularea dezvoltării unor subscale 
specifice palierului ierarhic, pentru îmbunătăţirea acurateţei estimărilor şi asigurarea unei rigori 
conceptuale. Deşi este posibilă utilizarea unor scale generice pentru aprecierea climatului de 
securitate în toate ramurile industriale, care se concentrează pe temele centrale ale angajamentului 
managerial şi al managementului securităţii, identificarea unor indicatori concreţi, specifici fiecărei 
ramuri, poate oferi oportunităţi pentru elaborarea şi testarea ipotezelor privind procesele pe care se 
bazează emergenţa climatului de securitate. Validarea climatului de securitate ca un indicator robust 
al rezultatelor organizaţiilor va trebui completată, în continuare, prin testarea relaţiilor sale cu 
antecedentele, moderatorii şi mediatorii, precum şi cu alte „construcţii ” organizaţionale. 
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