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Introducere

contribuie la un exod alarmant al fortei de munca si la obstacole majore in atragerea de
personal nou.

Acest lucru a fost deja identificat in cadrul activitatilor anterioare ale proiectului, cum ar fi
raportul 2022 "Imbunatatirea atractivitatii locurilor de muncd in domeniul serviciilor sociale

in Europa: initiativele partenerilor sociali", elaborat in cadrul proiectului FORESEE.

Acesta a fost urmat de o colectie de bune practici in cadrul proiectului FORTE, "Imbunat3tirea
conditiilor de munca: bune practici din intreaga Europa".

Dotarea angajatorilor din serviciile sociale cu informatii, resurse si strategii adecvate este
esentialda pentru managementul si minimizarea riscurilor, permitandu-le sa protejeze
sanadtatea fizica si mintala. Acest raport merge dincolo de imbunatatirea sanatatii fizice si
psihosociale si isi propune sa contribuie la imbunatatirea conditiilor de munca si a bunastarii
la locul de munca a personalului din serviciile sociale.

Partenerii proiectului IWorCon au lucrat la un set de 10 subiecte-cheie care afecteaza in
prezent conditiile de munca din sector. Pentru a aborda aceste subiecte, recomandarile invita
partile implicate la o abordare ascendentd, invitand angajatii si reprezentantii acestora la
dialog social.

n ceea ce priveste metodologia, HIVA - Institutul de Cercetare pentru Munci si Societate al

universitatii KU Leuven a prezentat o evaluare a situatiei pentru fiecare subiect, urmata de
discutii in cadrul grupurilor de lucru formate din 5-8 parteneri de proiect. Pentru fiecare
subiect, unul dintre parteneri a condus procesul de elaborare al unui document preliminar,
fnainte de validarea acestuia de catre grupul de lucru.

Prezentul raport ofera un rezumat al celor 10 recomandari. Pentru informatii

suplimentare, documentele de lucru si evaluarile HIVA sunt disponibile pe paginia web a

proiectului. Va invitam sa consultati aceste resurse pentru a intelege cat mai bine

proiectul.
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Recomandarea 1: Evaluarea riscurilor de SSM la nivelul organizatiei

Introducere

Evaluarea riscurilor este procesul de identificare, analiza si evaluare a riscurilor pentru
sanatatea si siguranta angajatilor care rezulta din aparitia pericolelor la locul de munca.

Directiva-cadru_din 1989 privind punerea in aplicare de masuri pentru promovarea

imbunatatirii securitatii si sanatatii angajatilor la locul de munca, transpusa in toate statele
membre, impune angajatorului sa "dispuna de o evaluare a riscurilor pentru siguranta si
sanatatea la locul de munca, inclusiv a celor cu care se confrunta grupurile de angajati expuse
la riscuri speciale". Evaluarea riscurilor este prima actiune ce trebuie pusa in aplicare pentru a
initia o politica de prevenire a riscurilor in cadrul intreprinderii. Ea faciliteaza angajatorilor
punerea in aplicare a unor masuri specifice si adecvate pentru eliminarea riscurilor
profesionale.

Evaluarea securitatii si sanatatii in munca (SSM) in sectorul serviciilor sociale implica evaluarea
mediului de lucru, a practicilor si a politicilor menite sa asigure bunastarea emotionala si
siguranta angajatilor din diferite categorii de servicii sociale. intr-adevér, se recomand3 s4 se
efectueze o evaluare nu numai la nivelul organizatiei, ci si pentru fiecare unitate de lucru (care
reuneste angajati ce indeplinesc sarcini comparabile in conditii comparabile in acelasi loc).

Trebuie remarcat faptul ca evaluarea trebuie sa fie obiectiva prin analizarea locului de munca
si a cerintelor posturilor. Cu toate acestea, diversitatea fortei de munca nu poate fi neglijata.
Tntr-adevér, riscurile pot fi diferite in functie de sexul, varsta, handicapul si caracteristicile
fizice ale fiecarui angajat.

Propuneri de actiuni

Cum se face evaluarea riscurilor?
Exista diferite metode si optiuni pentru realizarea evaluarii:

1. Se identifica reglementarile si normele aplicabile pentru a va familiariza cu cele specifice
sectorului serviciilor sociale. Acestea pot include legi referitoare la siguranta la locul de
munca, sanatate si bunastare.

2. Se efectueaza o evaluare completa a locului de munca din sectorul serviciilor sociale. Se
identifica pericolele potentiale, precum riscurile fizice, chimice, biologice, ergonomice si
psihosociale. Se iau in considerare factori precum ridicarea de greutati, expunerea la
substante periculoase, stresul si violenta.

3. Se evalueaza probabilitatea producerii riscului si a gravitatii consecintelor potentiale.
Organizatiile din sectorul serviciilor sociale ar trebui sa dispuna de un clasament al riscurilor
evaluate si o clasificare a riscurilor in functie de acceptabilitatea lor. Pentru evaluarea
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riscurilor se poate utiliza o matrice a riscurilor, vezi exemplul de mai jos (exista si alte
optiuni si vizualizari).

Very unlikely High risk
Unlikely Medium risk

Likely Low risk High risk

Very likely Low risk

O astfel de clasificare permite construirea unui plan de actiuni preventive. Aceasta
clasificare trebuie sa ilustreze probabilitatea si gravitatea daunelor si trebuie luata in
considerare relatia reciproca si probabilitatea de aparitie, pentru a determina setul de
actiuni preventive.

4. Se identifica pericolele si se evalueaza conformitatea cu normele de siguranta. Aceasta
inspectie ar trebui sa acopere toate zonele, inclusiv birourile, locuintele utilizatorilor de
servicii, daca este posibil, centrele comunitare sau orice alte locatii in care se desfdasoara
activitatea serviciilor sociale. Politicile si procedurile de siguranta ar trebui, de asemenea,
revizuite si evaluate pentru a verifica daca sunt complete, actualizate si comunicate in mod
eficient angajatilor. Politicile ar trebui sa acopere domenii precum raportarea accidentelor,
procedurile de urgentd, utilizarea echipamentelor de protectie individuala (EPI) si
manipularea materialelor periculoase, inclusiv a acelor. Angajatorul ar trebui sa faca
instructiuni cat mai clare posibil si sa se asigure ca acestea sunt puse in aplicare de catre
angajati.

5. Evaluarea securitatii si sanatatii in munca este un proces continuu. Aceasta ar trebui
actualizata in mod regulat, in special atunci cand are loc o schimbare in organizarea muncii
sau in mediul de lucru. Monitorizati si evaluati in permanenta eficacitatea masurilor de
siguranta, actualizati politicile si procedurile, dupa caz, si oferiti formare si sprijin continuu
angajatilor. Abordarea PDCA (Plan, Do, Check, Act) a managementului de proiect poate fi
foarte relevanta in acest domeniu.

6. Se pastreaza o documentatie completa a evaluarilor de SSM, a sesiunilor de formare, a
incidentelor si a masurilor corective luate. Aceasta documentatie este esentiala in scopuri
de conformitate si pentru urmarirea progreselor in timp. Urmand acesti pasi, organizatiile
pot evalua si imbunatati in mod eficient siguranta si sanatatea la locul de munca pentru
angaijatii lor.

Colaborarea la evaluarea riscurilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca este o

necesitate
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Activitatea de colaborare la evaluarea riscurilor de SSM in serviciile sociale presupune reunirea
diferitelor parti implicate, inclusiv a angajatorului, a angajatilor si a reprezentantilor acestora,
a expertilor in siguranta si a autoritatilor relevante, pentru a identifica, analiza, evalua si
atenua riscurile in mod colectiv.

e Formarea de echipe multidisciplinare alcatuite din reprezentanti ai tuturor nivelurilor
si sectoarelor din cadrul organizatiei. Aceasta echipa poate include manageri, personal
de resurse umane, lucratori din prima linie, responsabili cu siguranta si profesionisti
din domeniul sanatatii.

o Identificarea colaborativa a riscurilor - desfasurarea de sesiuni colaborative de
identificare a riscurilor, in cadrul carora membrii echipei fac un brainstorming colectiv
cu privire la pericolele si riscurile potentiale prezente in cadrul serviciilor sociale, luand
in considerare pericolele fizice, chimice, biologice, ergonomice si riscurile psihosociale
ce pot afecta siguranta si sanatatea angajatilor.

o Utilizarea diverselor instrumente si tehnici de evaluare a riscurilor pentru a evalua
pericolele identificate. Aceasta poate implica evaluari calitative, cum ar fi listele de
verificare pentru identificarea pericolelor, precum si evaludri cantitative, cum ar fi
parametrii de masurare ale expunerii sau evaluari ergonomice.

Exemplu din proiectul Forte

Doud organizatii franceze, Nexem si Elisfa, au
contractat un consultant pentru a crea o
platforma digitald dedicatd sectorului social,
care faciliteazd evaluarea riscurilor profesionale.
Cu ajutorul unei baze de date importante,
platforma propune mdsuri de prevenire simple si
actiuni corective care trebuie puse in aplicare de
angajatori.

Instrumente UE de evaluare a riscurilor OSHA

OiRA - Online interactive Risk Assessment oferd
resursele si cunostintele necesare pentru a
permite organizatiilor mici sa isi evalueze
singure riscurile. Disponibile gratuit,
instrumentele OiRA oferd o abordare pas cu pas
a procesului de evaluare a riscurilor; -
identificarea riscurilor la locul de munca -
implementarea actiunilor preventive -
monitorizarea si raportarea riscurilor.
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Recomandarea 2: imbunatat

Introducere

Definirea riscurilor fizice
Riscurile fizice pot fi intelese ca:

e Riscuri biologice, care includ expunerea la agenti biologici si infectii. Expunerea la
Covid-19 este considerata un risc biologic, la fel ca epidemiile regulate de gripa.

e Riscuri chimice, care includ expunerea la substante chimice, cum ar fi
medicamentele, dar si produsele de curatare si dezinfectare.

e Riscuri fizice ce pot consta in coliziuni, alunecari, impiedicari si caderi, dar pot
proveni si din calitatea aerului, zgomot si temperaturi extreme. Acestea includ, de
asemenea, riscuri ergonomice, care apar atunci cand se ridica si se manipuleaza
persoane, se imping echipamente, se lucreaza in pozitii incomode, se efectueaza
miscari repetitive, se sta in picioare sau asezat pe perioade lungi etc.

Potrivit EU-OSHA, in sectorul sanatatii si asistentei medicale, cele mai frecvente probleme de
sanatate fizica sunt "problemele sau durerile osoase, articulare sau musculare". Datele EU-
OSHA potrivit Studiului european al intreprinderilor privind riscurile noi si emergente
(ESENER) arata ca riscurile ergonomice, inclusiv tulburarile musculo-scheletice (TMS), sunt
cele mai raspandite. Cea mai frecventa leziune in randul asistentelor medicale este durerea
lombara care rezultd, de exemplu, din deplasarea echipamentelor si a pacientilor.

Tntrucat exista o legaturd intre TMS si riscurile psihosociale, evaluarea riscurilor si masurile de
prevenire privind TMS trebuie sa fie holistica si sa ia Tn considerare si prevenirea riscurilor
psihologice (a se vedea recomandarea 3).

Prevenirea in vigoare: Se raporteaza ca masurile care vizeaza riscurile ergonomice sunt mai
frecvente in sectorul sanatatii si social in comparatie cu alte sectoare de activitate. Cu toate
acestea, avand in vedere ratele accidentelor de munca si ale bolilor profesionale in acest
sector, trebuie facut si mai mult.

Propuneri de actiuni

Primul pas pentru toate masurile de prevenire este o evaluare holistica a riscurilor (a se vedea
recomandarea 1). Aceasta evaluare a riscurilor trebuie sa ia fn considerare sarcinile de
executat, precum si contextul in care acestea sunt efectuate. De exemplu, ridicarea unei
sarcini grele este diferita daca cel sau cea care o executa se afla sau nu sub presiunea timpului.
Contextul organizational poate juca, de asemenea, un rol esential.
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Evaluarea riscurilor poate evidentia probleme specifice si masuri ce trebuie luate pentru a
controla sau minimiza riscurile ; mai jos sunt mentionate cele mai comune riscuri fizice si
masurile de prevenire a acestora.

Procesul trebuie sd implice toate nivelurile ierarhice; de la managementul de varf (prezentarea
subiectului este esentiala), pana la lucratorii din prima linie, care stiu cel mai bine cum arata
munca lor de zi cu zi (si nu numai cerintele din fisa postului).

Ca si in cazul tuturor masurilor de prevenire, in ceea ce priveste SSM, principiile generale de
prevenire din Directiva-cadru din 1989 ar trebui puse in aplicare (in urmatoarea ordine):

1. Evitarea riscurilor;

2. Evaluarea riscurilor ce nu pot fi evitate;

3. Combaterea riscurilor la sursa;

4. Adaptarea muncii la individ, in special prin amenajarea locurilor de munca, alegerea
echipamentelor de lucru si alegerea metodelor de lucru si de productie, in special in
vederea reducerii muncii monotone si a muncii la un ritm de lucru prestabilit si a
reducerii efectelor acestora asupra sanatatii.

Adaptarea la progresul tehnic;

6. Tnlocuirea a ceea ce e periculos cu ce nu e periculos sau cu ce e mai putin periculos;
Dezvoltarea unei politici globale coerente de prevenire, ce include tehnologia,
organizarea muncii, conditiile de munca, relatiile sociale si influenta factorilor legati de
mediul de lucru;

8. Prioritizarea masurilor de protectie colectiva asupra masurilor de protectie individuala;

9. Oferirea de instructiuni adecvate angajatilor.

Organizarea muncii

Dupa evitarea anumitor riscuri si evaluarea altora, accentul ar trebui pus pe organizarea
muncii. Modul in care este structurata munca este esential pentru prevenirea accidentelor
si a bolilor la sursa, avand gija ca masurile de prevenire sa fie accesibile tuturor. Acest lucru
implica abordarea unor chestiuni-cheie la toate nivelurile ierarhice, cum ar fi definirea clara a
sarcinilor, stabilirea unor termene realiste, instructiuni clare, si acordarea unui grad de
autonomie angajatilor in indeplinirea responsabilitatilor lor.

Organizarea timpului de lucru este, de asemenea, esentiala. De exemplu, este important sa
se evite atribuirea simultana sau repetata a unor sarcini solicitante acelorasi angajati si sa se
acorde pauze atunci cdnd este necesar. In plus, se recomandd evaluarea diferitor tipuri de
unitati de lucru pentru a se asigura ca aceste practici sunt aplicate Tn mod eficient.

Lucratorii din prima linie trebuie sa fie in centrul atentiei, ei fiind cei mai expusi Tn mod vizibil
la factorii de risc, cum ar fi manipularea persoanelor. Cu toate acestea, si alti angajati se
confrunta cu o expunere semnificativa la riscuri fizice. De exemplu, cei care lucreaza cu
produse chimice de curdtare nu numai ca sunt expusi la substante periculoase, dar pot lucra
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si Tn pozitii incomode si pot efectua miscari repetitive, ceea ce duce la tulburari musculo-
scheletice (TMS). Lucratorii la birou sunt un alt grup expus riscului; dupda cum se stie,
petrecerea multor ore asezat si munca la calculator pot duce la probleme de sanatate legate
de munca.

Fiecare angajat este unic si poate necesita adaptari sau acomodari specifice, cum ar fi angajatii
cu handicap sau angajatii in varsta (a se vedea recomandarea 8 privind managementul
diversitatii).
Echipamentul

Echipamentul de lucru trebuie sa fie adaptat lucratorului, nu invers. Aceasta inseamna ca ar
trebui sa se poata adapta nevoilor fiecarui individ. Uneori, echipamentul este disponibil, dar
nu este utilizat deoarece angajatii il considera incomod. Angajatii ar trebui implicati Tn proces
pentru a evalua dacd echipamentul este adecvat si cum le poate fi util in sarcinile lor. Tn plus,
formarea adecvata, in special formarea la locul de munca, este esentiala pentru a se verifica
ca echipamentul este utilizat corect.

Cu toate acestea, astfel de instrumente nu sunt intotdeauna disponibile, in special atunci cand
serviciile sunt furnizate la domiciliul utilizatorilor de servicii.

Formarea si cultura prevenirii

Desi formarea angajatilor nu elimind mereu riscurile, aceasta poate reduce semnificativ
probabilitatea accidentelor si a vatamarilor. Formarea periodica este esentiala pentru a spori
gradul de constientizare cu privire la riscurile inerente muncii fiecaruia, cu scopul ca angajatii
sa inteleagd ce actiuni sa evite si ce practici recomandate sa urmeze. Aceasta abordare
promoveaza o cultura a prevenirii la locul de munca, in care toti angajatii contribuie activ la
siguranta lor si a celorlalti.

O alta modalitate eficienta de a consolida eforturile de prevenire este numirea unor
instructori de prevenire formati in acest scop. Acestia ii pot instrui si forma pe colegii lor,
asigurand mentinerea unor conditii de munca bune in fiecare zi.

Exemplu: Mutarea si manipularea persoanelor ingrijite (din proiectul Forte)

In Franta, "Institutul National de Cercetare pentru Securitate” a dezvoltat un program de prevenire
pentru ingrijitori si persoanele ingrijite. Instructorii interni isi formeazd colegii in noi tehnici de
manipulare a pacientilor si a rezidentilor, pentru a-si proteja propria sdndtate si pentru a accelera
autonomia si recuperarea celor ingrijiti.

Spre deosebire de practicile anterioare, angajatii sunt invatati nu numai sG manipuleze si sa
transporte corect persoana ingrijitd, ci si sa facd acest lucru cat mai putin posibil si, dupd evaluarea
abilitatilor acestora inainte de fiecare miscare, s incurajeze cat mai mult posibil mobilitatea
persoanelor sprijinite cu ajutorul potential al unor instrumente simple, cum ar fi foile glisante.
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Acolo unde a fost experimentatd, formarea a redus semnificativ numdrul de accidente, boli si absente
si a contribuit la stabilirea unei culturi a prevenirii in cadrul echipelor, determinénd chiar personalul
sd sugereze echipamente si procese legate de sarcinile lor.

Ce zici de sala de sport, yoga sau cursuri de Pilates?

Astfel de initiative la locul de muncad sunt din ce in ce mai frecvente si pot avea un impact pozitiv
asupra sdndtatii angajatilor si a conditiilor generale de muncd. Cu toate acestea, ele nu trebuie
considerate un substitut pentru prevenirea primard a riscurilor. Accentul trebuie pus in primul rand pe
evitarea si reducerea riscurilor. Odatd ce aceste mdsuri sunt puse in aplicare, promovarea activitdtilor
care imbundtdtesc sandtatea angajatilor si le intdresc muschii poate fi o completare doritd.

Comunicare

O abordare activa ar trebui sa fie completata de o comunicare eficienta care sa convinga
angajatii de beneficiile personale ale acestor masuri, in special atunci cand acestia le pot
percepe ca fiind constrangeri suplimentare (a se vedea recomandarea 5 privind
managementul schimbarii). Aceasta ar trebui sa fie integrata intr-un proces de management
al schimbarii pentru a spori eficacitatea noii politici.

Elaborarea unui plan de actiune

Un plan de actiune pentru prevenirea riscurilor fizice nu reprezinta un efort punctual, ci un
proces continuu. Riscurile fizice trebuie evaluate si actualizate in mod regulat, in mod ideal o
data pe an sau ori de cate ori se produc schimbari sau modificari semnificative la locul de
munca. Instrumente precum ciclul PDCA (Plan, Do, Check, Act) sunt utile pentru
managementul eficient al acestor procese.

Identificarea indicatorilor-cheie este esentiala pentru masurarea progreselor si determinarea
modificarilor sau actiunilor necesare pentru a avansa. Evaluarea anuala a acestor indicatori
este, in general, cea mai eficienta abordare.

Indicatorii de baza, implementati continuu, pot fi:

e Numarul de accidente de munca

e Numarul de concedii medicale

e Numarul de boli profesionale

e Numarul de concedieri sau pensionari anticipate legate de accidente de munca sau boli
profesionale
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e Rezultatele sondajelor periodice privind conditiile de munca

e Procesul poate fi masurat si prin verificarea numarului de situatii de lucru adaptate, a
numarului de ntalniri cu reprezentantii angajatilor, dedicate sanatatii la locul de
munca.
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Recomandarea 3: imbunatatirea sanatitii mintale la locul de munca

Introducere

Riscurile psihosociale legate de munca reprezinta o provocare semnificativa pentru sanatatea
si bundstarea emotionald a angajatilor din intreaga UE, afectand toate sectoarele si grupurile

comparatie cu alte sectoare, acesti angajati se confrunta adesea cu o presiune de timp severa,
cu o suprasolicitare Tn munca si cu rate ridicate de violenta si agresiuni verbale din partea
grave din cauza deficitului cronic de personal; acestea includ volum mare de munca, presiune
de timp intensa, solicitari emotionale si cognitive, violenta din partea tertilor, intimidare la
locul de munca, program de lucru prelungit si munca in ture, adesea fara a dispune de suficient
timp, competente, control sau sprijin social.

Tn conformitate cu EU OSHA, factorii de risc psihosocial sunt acele domenii ale muncii care pot
provoca daune psihice sau fizice, in principal din cauza planificarii si managementului muncii
si/sau a contextelor sociale si organizationale ale muncii.

Enumeram mai jos cateva exemple de riscuri psihosociale:

e Violenta si hartuire din partea tertilor, intimidare, discriminare

e Volum mare de munca si presiunea timpului

e Dezechilibru intre viata profesionala si cea personala

e Cerinte emotionale (de exemplu, gestionarea emotiilor in timpul evenimentelor
traumatice)

e Cerinte cognitive (de exemplu, multitasking, sarcini ce necesita concentrare totala)

e Lipsa de claritate in definirea sarcinilor, conflict de sarcini, comunicare ineficienta

e Muncad in ture, ore de lucru neregulate, ore de lucru lungi, serviciu de garda

e Lucrul singur (izolarea), lucrul in locuri de munca neconventionale

e Nesiguranta locului de munca si a veniturilor

e Lipsa de participare, lipsa de control asupra muncii, lipsa de sprijin din partea colegilor
si a managementului

o Lipsa feedback-ului pozitiv sau a satisfactiei in munca

Conform datelor ESENER 2019, majoritatea riscurilor psihosociale legate de organizarea
muncii, cum ar fi gestionarea pacientilor dificili si orele de lucru lungi, au crescut. Femeile se
confrunta cu aceste riscuri mai frecvent decat barbatii, In timp ce angajatii mai tineri
raporteaza presiuni de timp si suprasolicitari in munca mai putin severe. Pandemia COVID-19
a agravat aceste probleme, crescand anxietatea, stresul, depresia, epuizarea profesionala si

medicale si sociale. Sondajul OSH Pulse din 2022 a evidentiat ca peste 40 % dintre acesti
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angajati au raportat o crestere a stresului la locul de munca din cauza pandemiei, desi
aproximativ jumatate au mentionat ca aceasta a facilitat si discutarea stresului si a sanatatii
mintale la locul de munca.

Prevenirea si managementul riscurilor psihosociale reprezinta o provocare din cauza
abordarilor nationale diferite si a naturii sensibile a acestor probleme.

Propuneri de actiuni

Toti angajatorii ar trebui sa identifice situatiile ce pot cauza riscuri psihosociale la locul de
munca, sa defineasca riscurile si sa le evalueze . Acest lucru ar trebui sa li ajute sa elaboreze
planuri de actiune in conformitate cu cele 9 principii mentionate de Directiva din 1989 (a se
vedea recomandarea 2).

Prin punerea in aplicare a recomandarilor mentionate mai jos, organizatiile din sectorul social
si al asistentei medicale ar putea preveni si gestiona mai bine riscurile psihosociale,
promovand astfel sanatatea, bunastarea emotionald si productivitatea fortei lor de munca.
Realizarea de interviuri anuale sau bianuale cu angajatii si cu managerii lor ierarhici permite
angajatilor sa isi exprime satisfactia Tn munca, sa discute despre nevoile lor si sa isi comunice
dorintele de formare. Aceasta masura de baza ar trebui sa fie completata de cel putin unele
dintre urmatoarele practici.

1. Evaluarea riscurilor: Evaluati si monitorizati in mod regulat riscurile psihosociale,
precum volumul de muncd, presiunea timpului, solicitarile emotionale, cerintele
cognitive, munca in ture, nesiguranta locului de munca si lipsa de sprijin. A se vedea
subiectul 1.

2. Formare si sensibilizare: Programe de formare pentru conducere si angajati privind
recunoasterea, managementul si prevenirea riscurilor psihosociale, inclusiv rezolvarea
conflictelor si gestionarea stresului.

3. Echilibrul intre viata profesionala si cea personald: Incurajati orele de lucru flexibile,
telemunca si pauzele regulate pentru a reduce stresul si epuizarea profesionala. A se
vedea subiectul 4.

4. Sprijin social: Promovati o culturd a muncii in echipa prin sprijin reciproc, inclusiv
grupuri de sprijin reciproc, comunicare deschisa si acces la servicii de consiliere.

5. Utilizarea tehnologiei: Utilizati instrumente digitale pentru gestionarea stresului,
consiliere si autoingrijire pentru angajatii din sectorul asistentei sociale.

6. Cultura bunastarii emotionale: Promovati sdnatatea mintala si bunastarea emotionala
a angajatilor prin programe de asistenta, activitdti de bunastare emotionald si
recunoasterea realizarilor.

7. Abordarea obstacolelor: Identificati si abordati provocari precum reticenta de a
discuta despre probleme, lipsa de expertiza si normele culturale care normalizeaza
stresul.
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8. Tmbunatitirea continud: Evaluati si imbun&tatiti periodic gestionarea riscurilor
psihosociale pe baza feedback-ului, a schimbarilor de la locul de munca si a celor mai
bune practici.

9. Prevenirea hartuirii: Implementati si puneti in aplicare politici impotriva hartuirii,
formati angajatii pentru recunoasterea si raportarea hartuirii si impuneti consecinte
clare pentru agresori.

10. Controale de sanatate: Asigurati-va ca bilanturile de sanatate conduc la actiune,
acordand sprijin si intervenind pentru angajatii stresati si abordand cauzele profunde.
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Recomandarea 4: Formarea managementului cu privire la prevenirea
riscurilor de SSM

Introducere

Subiectele deja discutate (evaluarea riscurilor, sanatatea psihologica si prevenirea riscurilor
fizice) sunt trei piese ale puzzle-ului SST. Un puzzle care, odata asamblat, ar putea contribui la
evitarea multor probleme. Printre numeroasele provocari carora angajatorii din domeniul
serviciilor sociale trebuie sa le faca fata in ceea ce priveste prezentul si viitorul organizatiei lor,
asigurarea faptului ca angajatii lucreaza intr-un mediu sanatos si sigur este vitala. Acest mediu
ar trebui sa le permita sa isi dezvolte potentialul cu liniste sufleteasca. Securitatea si sanatatea
in munca (SSM) joaca un rol crucial in acest sens, iar managerii sunt principalii autori in
elaborarea si punerea in aplicare a unei politici complete in materie de securitate si sanatate
in munca (SSM).

Exista putine cursuri de formare initiala pentru manageri ce includ componente specifice
privind securitatea si sanatatea in munca (SSM). Studiul ESENER 2019 aratd ca, in toate
sectoarele, gestionarea riscurilor psihosociale devine si mai complicata sub influenta anumitor
factori precum lipsa de constientizare in randul managementului si al personalului, reticenta
de a discuta deschis aceste probleme si a expertizei sau a sprijinului specializat insuficiente.

Domeniul de aplicare al SSM, inclusiv aspectele sale juridice, etice si de eficientd, nu este
intotdeauna inteles sau recunoscut de catre management, care este adesea mai familiarizat
cu riscurile fizice, mai usor de detectat.

Doua modele teoretice subliniaza importanta managementului si modul in care actiunile sale
pot influenta atmosfera de lucru si bunastarea emotionala la locul de munca:

« 1n modelul Job-demands resources (JD-R), managerii joacd un rol crucial in optimizarea
echilibrului dintre cerintele si resursele postului.

e Climatul de siguranta psihosociala (PSC) consta in patru elemente: Angajamentul
managementului, Prioritatea managementului, Comunicarea organizationala, Participarea
organizationala. Aici, managementul joaca un rol crucial Tn mentinerea conformitatii cu
reglementarile si normele in materie de sanatate si siguranta la locul de munca.
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AN

Propuneri de actiuni

Tn contextul SSM, diferitele niveluri de management - cum ar fi managementul de varf,
managerii de linie, managerii de resurse umane si profesionistii din domeniul sigurantei -
necesita diferite grade de sensibilizare si formare.

Figura conceputa de Anact (Agentia
nationala franceza pentru
imbunatatirea conditiilor de munca)
sugereaza 3 niveluri.

Poate fi eficient sa se inceapa cu un program amplu de sensibilizare si apoi sa se treaca la
module de formare mai specifice, deoarece nevoile de formare in domeniul securitatii si
sanatatii Tn munca cuprind o gama larga de subiecte.

Cateva principii pedagogice:

e Cercetarea prin actiune: apropie lumea cercetarii de cea a muncii pentru a investiga si
rezolva simultan o problema.

e Formarea colectiva si colaborativa, permitand analiza situatiilor reale, a solutiilor propuse
de colegi si crearea unei retele si a unor resurse colective elaborate. Aceasta ar contribui,
de asemenea, la combaterea fenomenului de "singuratate manageriala".

e Alternarea sesiunilor in cadrul organizatiei de formare si in cadrul intreprinderii. Este
important sa se ia in considerare faptul ca formarea nu este un proces unic, ci un proces in
desfasurare, in functie de evolutia nevoilor, in scopul de a rafina si actualiza continuu
cunostintele.

Continut

Luati in considerare doua tipuri de competente: cele legate in mod specific de SSM si cele
asociate cu leadership-ul Tn contextul SSM.

Competente legate de SSM
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e Legislatia europeanad, nationald si sectoriald, drepturile si obligatiile angajatorilor si
angajatilor. Persoanele implicate in prevenirea riscurilor profesionale din cadrul
intreprinderii (sindicate, coordonatorul sanatatii angajatilor).

e Cunostinte privind riscurile specifice de SSM in serviciile sociale (profesii bazate pe
relatii umane, violenta, lipsa perspectivelor de cariera, conditii de munca uneori
precare si efectele potentiale ale lipsei de personal etc.) si consecintele pentru
utilizatorii serviciilor, angajati, organizatie. Informatii si studii online, principalele
organizatii nationale sau regionale care se ocupa de SSM si care pot oferi informatii
sau instrumente.

e Procesul de prevenire a riscurilor: evaluare, plan de actiune, implementare, riscuri in
urma actiunilor intreprinse. Concentrati-va asupra riscurilor psihosociale, ce pot fi mai
dificil de identificat.

Leadership in contextul SSM

e Leadership inseamna conceperea, planificarea si punerea in aplicare a unor masuri
care sa asigure buna functionare a organizatiei, sa aiba un impact social pozitiv si sa ne
protejeze mediul. Leadership finseamna, de asemenea, coaching, indrumare,
conducere si incurajare a fortei de munca.

e Organizarea muncii: echilibrul necesar intre cerere si resurse, monitorizarea volumului
de munca si distribuirea muncii, furnizarea echipamentului adecvat pentru a evita
riscurile fizice, cum si unde se gasesc resursele necesare pentru punerea in aplicare a
unei politici de SSM.

e Ca parte la dialogul social: prin formarea de grupuri de lucru cu angajatii si
reprezentantii acestora pentru a propune instrumente de analizd si constructie a
indicatorilor de SSM relevanti si operationali, pentru a defini planul strategic de
prevenire a riscurilor, pentru a prioritiza actiuni si a propune acorduri.

e Organizarea formarii in domeniul prevenirii pentru toti angajatii: formare interna
si/sau externa, colectivd/colaborativa si/sau individuala, formare teoretica si formare
mai practica la locul de munca, scurta, dar regulata si, eventual, pe teme specifice.

e Deprinderea de a detecta semnalele slabe, precum oboseala angajatilor, moral
scazut, conflicte frecvente, cresterea absenteismului, schimbari de comportament,
semne de hartuire. Atmosfera organizatiei trebuie sa sprijine angajatii, oferindu-le
siguranta locului de munca si dezvoltarea acestuia pentru a minimiza riscurile de SSM.

e Invitarea conceptelor si instrumentelor de management al schimbarii, comunicarea
cu angajatii, implicarea lor. Impartasirea cu ei a rezultatelor studiilor si sondajelor.
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e Mai pe larg: exista multi experti In domeniul securitatii si sanatatii In munca, iar
managerii ar trebui sa apeleze la acestia pentru a rezolva situatii dificile la locul de
munca sau pentru a implementa un proces de securitate si sandtate Th munca.

Retineti ca managerii sunt si ei angajati. Ei sunt responsabili pentru orice probleme din cadrul
structurii pe care o gestioneaza, ceea ce poate fi o sursa semnificativa de stres. Prin urmare,
este esential ca managerii sa se includa in proces si sa isi abordeze si propriile nevoi.
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Recomandarea 5: Managementul schimbarii

Introducere

Serviciile sociale sunt influentate de schimbari societale mai ample si sunt puternic afectate
de efectele transformatoare ale megatendintelor. Aceste schimbari trebuie abordate prin
implementarea practica la nivel organizational.

Managementul schimbarii este un instrument de management caracterizat printr-un
leadership “suportiv' /de sprijin care oferd angajatilor spatiu pentru a-si dezvolta si pune in
practica diferitele lor stiluri, opinii si idei. Aceasta i Tncurajeaza sa propuna solutii si sa isi
impartaseasca experientele, aducand totodata cunostinte valoroase organizatiei.

Un motiv important pentru a implementa managementul schimbarii in serviciile sociale este
reprezentat de conditiile-cadru adesea in schimbare. In prezent, acestea includ tranzitia
digitala si tranzitia verde, cresterea treptata a utilizarii platformelor de ingrijire, deficitul de
forta de munca sau imbatranirea populatiei. Exista, de asemenea, o tendinta catre o ingrijire
mai individuala, combinata cu dorinta de a beneficia de servicii de ingrijire la domiciliu, mai
degraba decat intr-un cadru rezidential

Propuneri de actiuni

A nu implica angajatii inca de la inceput in procesul de schimbare poate duce la probleme
precum teama de a nu indeplini noile cerinte sau rezistenta la schimbare. Acest lucru poate
avea un impact negativ asupra bunastarii lor emotionale, putdnd duce la o scadere a
performantei si eficacititii in munca. In plus, excluderea angajatilor din procesul de schimbare
poate eroda increderea in cadrul organizatiei.

Pentru a implementa cu succes procesele de schimbare fin cadrul organizatiilor,
managementul schimbarii trebuie sa se concentreze mai intai pe sprijin si colaborare. Aceasta
implica organizarea de seminarii, formare, instructiuni, comunicare si intelegere, precum si
sponsorizarea si dezvoltarea de planuri de management. Aceste eforturi contribuie la
promovarea competentelor atat ale managerilor, cat si ale angajatilor, permitandu-le acestora
sa dobandeasca noi cunostinte si sa se adapteze la noi moduri de lucru.

Tn prima faza (dezghetarea), toti cei implicati ar trebui s fie pregétiti pentru procesul de
schimbare, pentru a Tnvinge rezistenta (la schimbare) si pentru a crea disponibilitate. Pe
parcursul intregului proces, acordati importanta si abordati orice teama pe care angajatii o
pot avea cu privire la schimbarea activitatilor si proceselor lor obisnuite.

Tn a doua faza (schimbarea), persoanele implicate beneficiazd de formare in noile activitati
prin diverse metode, inclusiv sesiuni de formare si ateliere.

A treia etapa (consolidarea) se concentreaza pe integrarea noilor procese sau tehnologii la
locul de munca, astfel incat acestea sa devina rutina si obisnuinta.
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n continuare, vom evidentia doud provociri cu care se confrunta in prezent serviciile sociale.
Este important sa amintim ca managementul schimbarii este un instrument ce poate facilita,
de asemenea, abordarea multor alte provocari organizationale, cum ar fi reorganizarea
serviciilor si trecerea la furnizarea de servicii mai personalizate si dezinstitutionalizate.

Tranzitia verde

Desi tranzitia verde si protectia mediului inconjurator nu par a fi o preocupare esentiald pentru
serviciile sociale, acestea sunt influentate in mod semnificativ de aceste obiective. Necesitatea
unei tranzitii verzi in sectorul serviciilor sociale decurge din diversi factori, inclusiv obiective
generale de reducere (de exemplu, mandatele UE) si reglementari nationale specifice (de
exemplu, separarea obligatorie/reciclarea deseurilor). De asemenea, serviciile sociale trebuie
sa contribuie la protectia sustenabila a mediului si la angajamentele de sustenabilitate.
Managementul schimbarii poate fi utilizat pentru o abordare eficienta a acestor provocari la
nivel organizational.

De exemplu, Organizatia pentru bunastarea angajatilor (AWQ) din Germania s-a angajat prin
contributii voluntare sa atinga neutralitatea climatica pentru AWO si toate instalatiile si
serviciile sale pana in 2040.

Pentru a implementa cu succes astfel de schimbari, se recomanda sa se ia in considerare
urmatoarele aspecte:

Constientizarea si sensibilizarea managementului si a angajatilor

e Comunicare eficienta: Implicarea tuturor participantilor, deoarece comunicarea este
esentiala pentru succes.

e Demonstrati beneficiile: Convingeti atat angajatii, cat si managerii de avantajele
masurilor si motivati-i sa participe.

e Implicare colaborativa: Implicati managerii si angajatii in procesul de planificare,
deoarece tranzitia verde are impact asupra tuturor.

e Sarbatoriti succesul: Promovati si celebrati masurile implementate cu succes pentru a
obtine sprijin si angajament pentru initiativele viitoare.

Repartizarea clara a sarcinilor
e Definirea rolurilor si a responsabilitatilor
e Formarea unei echipe de proiect si a unor grupuri de lucru care sa includa toate partile
implicate
e Alegeti un manager de proiect implicat, motivat si competent, ce are cunostintele
necesare, un angajament total, abilitati interpersonale excelente, personalitate si
resurse de timp

Finante
e Angajati resurse financiare suficiente
e Utilizati programe de finantare pentru tranzitia verde
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Managementul timpului
e Elaborati si programati: Colaborati cu toate partile implicate pentru a crea si a respecta
anumite date din calendar in vederea implementarii cu succes a masurilor.
e Monitorizati progresele: Urmariti si revizuiti statusul implementarii la intervale
regulate, schimband informatii cu cei implicati.

Dezvoltare continua

e |Implementati un sistem de management al mediului: Introduceti un sistem pentru
imbunatatirea continua a tranzitiei verzi. Acest sistem va gestiona sistematic impactul
asupra mediului si va permite evaluarea si imbunatatirea continua a performantei
mediului.

e Managementul schimbarii in tranzitia verde poate spori, de asemenea, coeziunea si
motivatia angajatilor. Multi profesionisti doresc sa contribuie Tn mod pozitiv la
modelarea viitorului si cauta angajatori care demonstreaza inovatie si un angajament
in favoarea sustenabilitatii.

Tranzitia digitala

Asa cum s-a mentionat anterior, dezvoltarea competentelor este esentiala pentru un
management eficient al schimbarii. Utilizarea solutiilor tehnologice digitale in furnizarea
serviciilor sociale a devenit din ce in ce mai importanta in ultimii ani, in special Tn urma
pandemiei Covid-19. Tn zilele noastre, utilizarea profesionald a software-ului, a smartphone-
urilor si a tabletelor este un lucru banal.

Tn plus, utilizarea telemedicinei si a teleasistentei, a tehnologiilor de asistent si a accesoriilor
de transport si de ridicare devine din ce in ce mai frecvente in ingrijirea pe termen lung. Scopul
acestor tehnologii este de a ajuta persoanele cu nevoi de sprijin sa trdiasca cat mai
independent posibil. Solutiile digitale din serviciile sociale ofera, de asemenea, oportunitati
de ingrijire si sprijin la distanta. Implementarea acestora ar trebui conceputa n scopul comun
de aimbunatati organizarea muncii, a optimiza procesele, a oferi consiliere online si a constitui
platforme online pentru furnizarea de servicii. Aceasta tendinta evidentiaza necesitatea unei
formari continue si a unui management eficient al schimbarii pentru a se asigura ca aceste
progrese sunt privite mai degraba ca oportunitati decat ca poveri pentru asistentii sociali.

Este esential ca angajatilor sa li se ofere posibilitatea si sprijinul de a se adapta la noile conditii
generate de progresele tehnologice. Deoarece acestia vor fi utilizatorii finali, implicarea
angajatilor inca de la inceput este esentiala. Dincolo de cursurile de formare traditionale, ar
trebui utilizate instrumente digitale de invatare inovatoare si intuitive, cum ar fi scurte
videoclipuri explicative, continut instructiv cu chestionare si aplicatii de invatare. Angajatorii
ar trebui, de asemenea, sa sprijine invatarea independenta si schimbul de cunostinte de la
egal la egal (invatarea la locul de munca). Abordarea preocuparilor legate de potentialele

managementul schimbarii trebuie sa se ocupe.
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Recomandarea 6: Prevenirea dezintegrarii profesionale si
reintegrarea angajatilor

Introducere

Sectorul serviciilor sociale se confrunta cu riscuri importante de dezintegrare profesionala si
cu provocari in reintegrarea profesionala.

Dezintegrarea profesionala se refera la pierderea activitatii profesionale din cauza
problemelor de sanatate fizica sau mintala sau a unui handicap. Aceasta afectiune se dezvolta
adesea treptat, incepand cu un declin al implicarii in munca si al bunastarii emotionale care
poate trece neobservat pana cand se agraveaza. Ea nu este cauzata de un incident specific
izolat, ci mai degraba de o situatie care se dezvolta treptat din cauza unor probleme
nerezolvate care nu sunt abordate la timp. Se poate manifesta prin schimbari
comportamentale, absente de scurta duratd, lipsa de interes pentru munca, probleme
familiale, abuz de substante nocive pentru organism si creier, etc.

Reintegrarea profesionala se refera la reluarea activitatii profesionale a oricarui angajat dupa
o perioada de incapacitate de munca cauzata de o absenta de lunga durata, indiferent daca
este legata de boala sau de handicap, daca este legata de profesie sau nu, si pentru orice tip
contract de munca (cu fractiune de norma3, pe durata determinata sau altele).

Propuneri de actiuni

Propunerile fac apel la adoptarea unei politici proactive de ocupare a fortei de munca ca
masura de prevenire a dezintegrarii ocupationale si la punerea n aplicare a unui management
eficient al revenirii la locul de munca, deoarece absenta acestor doua conditii poate duce la
deficite suplimentare de personal.

Masuri de prevenire a dezintegrarii profesionale

Aceste masuri vizeaza atat mediul de lucru (cultura organizationald, conditiile fizice de
munca), cat si sfera individuala (sanatate, stare fizica sau mintala, istoricul personal si situatia
de viata).

Organizatiile ar trebui sa incheie acorduri structurale, elaborate in colaborare cu angajatii sau
cu reprezentantii acestora, pentru a asigura un management proactiv al resurselor umane si
masuri personalizate. Ignorarea acestor aspecte nu numai ca ridica probleme juridice si etice
cu privire la bunastarea angajatilor, dar afecteaza si capacitatea sectorului de a oferi ingrijire
de calitate populatiilor vulnerabile.

Masuri proactive din partea resurselor umane

Co-funded by uniPso / by .. @ m (AGV gm;:g <2lizfa

DRI the European Union Apss €

wreoven | LR rerem STHENET Wy rueno volshife. GWRZOS

21



| Proiect 101 102 314
Imbunatatirea conditiilor de munca in serviciile sociale

e Comunicati riscurile pentru sanatate si politicile: Informati angajatii cu privire la
potentialele riscuri pentru sanatate si la politica organizatiei privind concediile
medicale, inca din faza recrutarii, si oferiti actualizari anuale ale acestei politici.

e Planificati evaluari periodice: Planificati evaluari medicale si psihologice de rutina care
sa aiba o abordare holistica, multidisciplinara, care sa incorporeze informatii de la un
medic de medicina muncii, sondaje efectuate in randul angajatilor si interviuri privind
performanta si cariera. Analizati rezultatele si implementati actiuni corective, dupa
caz.

o Dezvoltarea sistemelor de avertizare la timp: Instituiti sisteme de detectare si
semnalizare din timp a problemelor, cum ar fi cresterea numarului de zile de concediu
medical, fluctuatia mai mare de personal, accidentele de munca sau concedierile ca
urmare a absentelor de lunga durata legate de conditiile de sanatate.

e Oferiti masuri de promovare a sanatatii, cum ar fi o alimentatie sanatoasa, fitness si
ergonomie.

e Instituiti proceduri de gestionare a conflictelor pe mai multe niveluri: Implementati
proceduri pentru abordarea abuzurilor si a comportamentelor inacceptabile prin
numirea unui mediator independent care nu este implicat in conflict.

e Cresterea gradului de constientizare in randul managementului de linie: Formati
managerii ierarhici pentru a identifica semnele de dezangajare fata de sarcini, colegi si
procese. Initiati cu promptitudine solutii adecvate pentru a aborda aceste probleme.

o Planificati absentele temporare: Fiti pregatiti pentru eventuale plecari temporare prin
luarea in considerare a diferitelor scenarii, atat la nivel general, cat si la nivelul echipei.
Aceasta planificare are ca scop minimizarea perturbarilor organizationale si sprijinirea
echipei ramase. Elaborati strategii de gestionare a absentelor de scurta durata prin
inlocuiri temporare si a absentelor de lunga durata prin masuri de inlocuire.

Masuri organizatorice

e Reflectati asupra reproiectarii organizarii muncii de la o structura departamentala
(orientata spre sarcini) la o structura de lucru in echipa (orientata spre utilizatorii
serviciilor). Aceasta ar insemna optarea pentru echipe mici, semi-autonome (unitati
autoreglementate cu sarcini complete).

e Elaborati planuri de alocare a personalului, cu contributia angajatilor, care sa permita
mobilitatea interna intre echipe. Acest lucru necesita un planificator de resurse umane
aflat in centru, conectat in retea la nivel intern, cu o viziune de ansamblu. Poate fi
necesar sau mai adecvat ca aceasta persoana sa fie din exteriorul organizatiei.
Planificarea ar trebui sa includa si alte forme de concediu pe termen lung (parental, de
studii, de ingrijire paliativa etc.).
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e Adaptati posturile la motivatia intrinseca (continut, competente si interese) si
echilibrati cerintele postului (volum de munca, complexitate) cu nivelul de control
(autonomie, autoeficacitate, sprijin, comunicare, ritm de lucru accesibil, instruire
suficienta).

e Implementati obiective sau tinte transparente si promovati tratamentul egal.

e Acordati atentie sarcinilor administrative digitale prin mentinerea introducerii datelor
la un nivel simplificat sau prin adaptarea instrumentelor digitale care, deseori, sporesc
volumul de munca in loc sa il reduca. Implicati oamenii in proiectare, astfel incat
produsul final sa fie usor de utilizat si relevant. Asigurati-va ca li se ofera formare si ca
au increderea necesara pentru a utiliza instrumentele digitale. Luati in considerare
utilizarea aplicatiilor pe telefoanele mobile sau inregistrarea mesajelor, reducand
astfel necesitatea de a tasta.

e Acordati atentie orelor de lucru, respectand echilibrul intre viata profesionala si cea
personala.

e Asigurati un proces de comunicare sigur, cu canale prin care angajatii sa impartaseasca
informatii managementului cu privire la deteriorarea conditiilor. Organizatiile vor fi
mai bine pregatite sa identifice aceste semne atunci cand creeaza un climat sigur de
comunicare deschisa (fara amenintari; fara tabuuri privind mobilitatea interna/externa
a locurilor de munca).

Masuri individualizate

e QOrganizati reuniuni periodice de evaluare a postului pentru a stabili si a intelege
motivatiile, asteptarile si aspectele de nemultumire ale personalului.

e Incurajati angajatii s informeze medicul de medicina muncii cu privire la orice
probleme sau dizabilitati legate de sanatate.

e Fiti atenti la semnele bruste de dezangajare sau de neliniste si organizati imediat o
intdlnire de evaluare personalda. Ciutati probleme ascunse de sanatate fizica sau
mintala. Daca se identifica semne ale unor probleme de sdnatate fizicd sau mintala,
luati in considerare solutii personalizate convenite de comun acord.

e Abordati incidentele de comportament advers din partea
colegilor/managementului/utilizatorilor serviciilor/altor persoane supervizand si
discutand despre comportamentul advers. Sprijiniti actiunile adecvate pentru a
elimina comportamentul si oferiti formare personalului pentru a face fata acestui tip
de comportamente.

Masuri pentru asigurarea reintegrarii profesionale
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Facilitarea unei reintegrari reusite ajuta organizatiile sa pastreze personalul cu experienta, sa
reduca rata fluctuatiei de personal si sa atenueze problema persistenta a lipsei de personal. O
reintegrare reusita a angajatului care revine dupa o absenta de lunga durata se poate realiza
prin punerea in aplicare a urmatoarelor masuri concepute si convenite impreuna cu angajatul:

e Atunci cand este oportun si posibil, organizati un interviu de iesire (din organizatie)
provizoriu, punand accentul pe cauzele legate de munca si pe perspectivele de
revenire.

e Oferiti sprijin in timpul absentei. Contactati din timp persoana absenta (daca este de
acord) si comunicati cu aceasta Tn mod regulat. Oferiti-i sprijin moral, informatii cu
privire la aspectele practice si juridice (drepturi, venituri etc.) si pregatiti-o pentru
intoarcere. Serviciile ar trebui sd defineasca persoana de contact (de exemplu,
medicul, psihologul, managerul sau supervizorul) si frecventa contactelor in functie de
motivul absentei. Stabiliti cat timp se asteapta angajatul sa lipseasca de la locul de
munca, discutati solutiile susceptibile de a scurta perioada de absenta si planificati
impreuna intoarcerea la locul de munca. Asigurati-va ca numele si numerele de telefon
ale persoanelor de contact sunt actualizate.

e Desemnati un responsabil cu reintegrarea si creati un plan de management pentru a
asigura succesul reintegrarii. Acesta ar putea fi o persoanad din cadrul resurselor
umane, persoana de contact specifica sau ar putea necesita o abordare mai specifica
(de exemplu, un consilier intern/extern sau o abordare manageriala).

e Adaptati scenariul de intoarcere la munca la circumstantele absentei, in cazul in care
acestea au fost dezvaluite (un eveniment de viata, de exemplu, cresterea copilului /
sau un eveniment legat de munca, de exemplu, epuizare profesionala). Luati in
considerare nevoia de sprijin, schimbari de post sau adaptari prin discutii prealabile cu
angajatul. Respectati confidentialitatea si caracterul voluntar al schimbarilor.

e Pregatiti-va pentru intoarcere intr-un mod individualizat, creand un plan de
management in colaborare cu altii, de exemplu:

o Planificati Tmpreuna cu medicul de medicina muncii. Luati in considerare nevoia
de monitorizare si asistenta medicald, precum si nevoia de ore si posturi de
lucru adaptate si sprijin pentru transport.

o Planificati impreuna cu conducerea ierarhica. Luati in considerare necesitatea
reintegrarii in acelasi loc de munca sau intr-un loc de munca comparabil, un loc
de munca adaptat, un loc de munca cu jumatate de norma sau, dupa caz, o
noua repartizare interna a sarcinilor. Luati in considerare nevoia de adaptari la
locul de munca, de adaptare a pachetelor de sarcini, de sprijin si asistenta. Luati
in considerare necesitatea recalificarii sau a reintegrarii treptate.
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o Sprijiniti colegii si echipele directe. Revizuiti volumul general de munca in
perspectiva intoarcerii. Revizuiti repartizarea sarcinilor si a orelor de lucru.

e Implementati masuri de sprijin la intoarcere, in functie de planul de management al
reintegrarii. Furnizati sprijin intern prin implicarea managementului ierarhic, a
colegilor si/sau a profesionistilor din domeniul sanatatii. Acordati atentie programului
de lucru, respectand echilibrul intre viata profesionala si cea personala.
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Recomandarea 7: Echilibrul intre viata profesionala si cea personala

Introducere

Echilibrul intre viata profesionala si cea personalda (WLB) inseamna gasirea unui echilibru
sanatos intre viata profesionala si cea personald, ceea ce conduce la o mai mare satisfactie si
fericire. Este important pentru imbunatatirea bunastarii emotionale la locul de munca, fiind
totodata o parte esentiald a responsabilitatii unei companii fata de angajatii sai.

Mai multe initiative europene abordeaza WLB

e Directiva privind echilibrul intre viata profesionald si cea personala (2019),

e Strategia privind egalitatea de gen 2020-2025,

e Strategia europeana privind serviciile de ingrijire (2022),

e Rezolutia Parlamentului European privind telemunca si dreptul la deconectare (2021).

Aceste initiative se concentreaza in principal pe sprijinirea vietii de familie, a parentalitatii, a
accesului egal la munca si a egalitatii de gen. Este important de reamintit ca, in sectorul
serviciilor sociale, peste 80% dintre angajati sunt femei. Numeroase studii arata ca femeile
suporta adesea o sarcina mentala mai mare, in special in domenii precum ingrijirea copiilor,
deciziile privind cresterea copiilor si alte responsabilitati de ingrijire, cum ar fi ingrijirea
informala pe termen lung. Acest dezechilibru poate duce la rezultate negative pentru femei,
inclusiv stres crescut, satisfactie mai scazuta in viata si in relatiile sociale, si un impact
negativ asupra carierei lor.

Propuneri de actiuni

Echilibrul intre viata profesionala si cea personala poate varia foarte mult de la o persoana la
alta, deoarece fiecare are nevoi si prioritati unice. Nu exista un model unic pentru atingerea
echilibrului intre viata profesionala si cea personala, iar echilibrul nu inseamna neaparat
impartirea in mod egal a timpului intre viata profesionala si cea personala.

Anumite actiuni pot fi intreprinse atat colectiv, cat si individual, responsabilitatea principala
revenindu-i angajatorului. Cu toate acestea, implicarea angajatilor este esentiala pentru
reusita acestor eforturi.

1. Fitiin permanenta bine informati cu privire la initiativele europene si cadrele juridice
nationale ce afecteaza echilibrul intre viata profesionala si cea personala (engl : WLB-
work-life balance) si asigurati-va de punerea lor in aplicare (de exemplu, concediul
parental si pentru ingrijitori, concediul pentru al doilea parinte etc.).

2. Elaborati o strategie WLB care sa raspunda atat nevoilor angajatilor, cat si ale
beneficiarilor. Aceasta include:
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o Efectuarea unui sondaj intern pentru a evalua satisfactia in munca si nivelurile
de stres (in mod ideal, acest sondaj ar trebui efectuat anual pentru a urmari
progresul in timp).

o Evaluarea sentimentului de apartenentad, a nevoilor si a asteptarilor
angajatilor. Tncurajati activ angajatii sd participe si sd contribuie cu idei de
imbunatatire.

o Colaborarea cu reprezentantii angajatilor pentru a evalua problemele
recurente, sentimentele de dezechilibru intre viata privata si cea profesionala
si pentru a stabili prioritatea actiunilor pe care compania le poate propune.

o Convingeti partenerii de guvernare si de finantare de importanta unei strategii
WLB.

o Propuneti un plan multianual care sa ia in considerare nevoile tuturor
angajatilor si ale celor aflati in situatii specifice (ingrijitori).

Ce actiuni si tipuri de organizare a muncii pot fi incluse intr-un astfel de plan? Planul va
trebui sa tina seama de diversitatea nevoilor, in functie de individ, de situatia angajatorului,
de dinamica locala si de nevoile utilizatorilor serviciilor. Unele elemente posibile ar putea
include:

e O politica clara ce fixeaza limite ferme intre viata profesionala si cea personala.
Aceasta ar putea implica:

o Limitarea numarului de ore lucrate pe zi sau pe saptamana.

o Asigurarea unor pauze regulate in timpul zilei de lucru.

o Incurajarea angajatilor sd lase munca la birou si s nu o aduc3 acasa.

o Punereain aplicare a masurilor care sprijina dreptul la deconectare,
asigurandu-se ca angajatilor nu li se cere sa raspunda la comunicarile legate
de munca in afara orelor de lucru.

Flexibilitate

Aceasta ar putea include programe de lucru flexibile, optiuni de muncd online/ de acasd, permiterea
angajatilor sa isi aleagad turele de lucru sau perioadele de vacantd, si impdartirea orelor de lucru celor
mai perturbatoare pentru viata de familie.

Un exemplu in acest sens este un model de planificare a sarcinilor de catre SERVICE MENSCH GmbH
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Elaboration of a new duty scheduling models which consider needs, employees wishes regarding to
allocation, duration and distribution of working time as well as individual life situation. Morning model:
Monday to Friday morning, no evening and no week-end duties. Leisure time model: work on as few
days as possible (many consecutive days off, weekend bonuses) Holiday replacement team: take over

tours due to pre-planned absence

e Datorita caracteristicilor muncii in sectorul social, bazata Tn mare masura pe
interactiunile fata in fata, telemunca nu poate fi norma in acest sector. Cu toate
acestea, pentru anumite functii, aceasta poate fi oferita cel putin cu jumatate de
norma, pentru un echilibru mai bun intre viata profesionala si cea personala pentru
angajatii care prefera acest aranjament.

« Tncorporarea timpului partial si a altor optiuni de lucru flexibile in carier3, asigurandu-
se ca angajatii care profita de aceste optiuni nu sunt penalizati.

e Facilitarea sistemelor de sprijin continuu pentru ingrijirea familiei (copii, persoane cu
handicap, rude in varsta), astfel incat angajatii sa se poata implica pe deplin Tn exercitiul
muncii lor fara alte probleme, cum ar fi ingrijirea copiilor dupa programul scolar.

o Oferiti sprijin angajatilor care se intorc din concediu medical, concediu de maternitate
sau concediul celui de-al doilea parinte pentru cresterea copilului, sau care trec de la
un regim cu norma fractionata la unul cu norma intreaga.

¢ Managementul timpului: Aceasta implicd capacitatea de a gestiona eficient timpul
folosind o serie de abilitati, instrumente si tehnici pentru a gestiona sarcini, proiecte,
obiective si programari conform calendarului. Angajatii ar trebui sa beneficieze de o
formare adecvata pentru a utiliza aceste instrumente, deoarece exista multe tehnici
disponibile pentru a-i ajuta sa-si organizeze timpul in mod eficient.

e Construiti un sistem de sprijin:
e Lalocul de munca: analiza practicii profesionale

o In afara locului de munca: sprijin din partea unui expert (pentru a aborda
stresul, epuizarea profesionald, dependentele, consilierea)
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Recomandarea 8: Managementul diversitatii si al egalitatii de gen

Introducere

Managementul diversitatii este definit ca fiind "abordarea proactiva si strategica adoptata de
organizatii pentru a valorifica si gestiona diversele apartenente, perspective, talente si
experiente ale angajatilor lor, cu scopul de a spori performanta si eficienta organizationala.
Aceasta implica crearea unui mediu de lucru incluziv, care respecta si apreciaza diferentele
individuale".!

Diferitele forme de diversitate includ "presupusa rasa", sexul, etnia, varsta, capacitatea, religia
atat a angajatilor, cat si a utilizatorilor de servicii.

Prin managementul diversitatii, se pot aborda urmatoarele aspecte:

o Stereotipuri si prejudecati: Stereotipurile si prejudecatile preexistente pot conduce la un
tratament inechitabil si pot Tmpiedica progresul persoanelor din diferite grupuri sociale.

e Bariere de comunicare: Diferentele de limb3, stiluri de comunicare si norme culturale pot
crea neintelegeri si pot impiedica colaborarea eficienta.

e Rezistenta la schimbare: Unele persoane pot fi rezistente la adoptarea initiativelor de
diversitate, considerandu-le inutile sau perturbatoare pentru normele stabilite.

e Prejudecati implicite: Prejudecatile inconstiente pot influenta luarea deciziilor, de la
angajare la promovare, si pot duce la un tratament inegal al angajatilor.

e Tokenism: O abordare superficiala a diversitatii, In care persoanele din grupurile
subreprezentate sunt incluse doar pentru aparenta, fara a li se oferi oportunitati
semnificative sau o voce reala.

e Trebuie luate in considerare nevoile diversificate ale angajatilor, asadar nevoile diferite in
functie de etapele vietii. Pe de o parte, forta de munca din serviciile sociale imbatraneste,
cu toate provocarile fizice si psihologice cunoscute, cum ar fi TMS si altele, iar pe de alta
parte, sectorul manifesta multe dificultati in atragerea tinerilor profesionisti.

o Intersectionalitate: "Intersectionalitatea este un concept si un cadru teoretic ce faciliteaza
recunoasterea modurilor complexe in care identitatile sociale se suprapun si creeaza
experiente combinate de discriminare si forme concurente de opresiune bazate pe doua
sau mai multe cauze, cum ar fi identitatea de gen sau exprimarea, sexul, orientarea sexuala,
etnia, casta, descendenta sau statutul ereditar, varsta, clasa sociala, dizabilitatea sau starea
de sanatate." (Reteaua Natiunilor Unite privind discriminarea rasialda si protectia
minoritatilor, pagina 11).

1 Cox, T. (1991): The Multicultural Organization. https://journals.
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Co-funded by unipso EPSU @
the European Union
KU LEUVEN | QR nexemn QTHENET g ruena volkshilte. 7 WRZ0S

29


https://journals.aom.org/doi/10.5465/AME.1991.4274675

| Proiect 101 102 314
Imbunatatirea conditiilor de munca in serviciile sociale

o Deficit sever de forta de munca, intr-un sector puternic segregat in functie de gen, care ar
putea fi mai bine abordat prin luarea in considerare a fortei de munca potentiale in toata
diversitatea sa.

o Utilizatori de servicii cu apartenente multiculturale.

Toate acestea duc la crearea unor medii sigure si incluzive in care toti angajatii si utilizatorii
serviciilor se simt respectati si valorizati.

Propuneri de actiuni

Elaborarea unui plan de actiune in favoarea diversitatii

Tnainte de a intreprinde orice actiune, ar trebui efectuatd o evaluare a situatiei din organizatie.
Aceasta se poate realiza prin utilizarea unei liste de verificare ca instrument de autoevaluare
ce ofera o structura si o metodologie pentru a face un diagnostic, de ex:

e Structura (procentul de grupuri pe identitate de gen, nivel de educatie, limbi vorbite
etc. in cadrul organizatiei)

e Artrebui stranse toate datele impartite dupa categorii de gen, iar rezultatele obtinute
vor fi evaluate in termeni de egalitate de gen. in acest fel, se vor analiza informatiile
referitoare la distributia fortei de munca

o in functie de sex si varsta, o in functie de sex, de tipul de
o in functie de sex si de nivelul contract si de ziua de lucru,
studiilor, o In functie de sex si de nivelul
o in functie de sex si de post, ierarhic,
o in functie de sex si vechime, o in functie de sex si de grupurile
o in functie de sex si de tipul de profesionale,
contract de munca, o in functie de sex si de nivelul de

formare etc.

e Stilul si frecventa comunicarii (in cadrul si in afara companiei, de exemplu, luarea in
considerare a unei populatii mai diversificate in imaginile utilizate, precum si a unui
limbaj incluziv)

e Management: procentul de femei sau de persoane cu profil non-mainstream (origine,
persoane cu anumite dizabilitati, traseu de viata etc.) ocupand posturi de leadership si
la toate nivelurile organizatiei

e Recrutare (anunturi de angajare, interviuri, selectie), adica modul in care se desfasoara
procesele de selectie si angajare

e Retentie: Toate grupurile se simt in siguranta, incluse si apreciate?
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e Formarea profesionala si managementul talentelor: trebuie sa ofere informatii privind
formarea in cadrul intreprinderii, acordand o atentie deosebita, printre altele,
criteriilor de definire a planului de formare, obiectivelor, modului de difuzare a ofertei
de formare, daca continutul are o perspectiva de gen, daca activitatile de formare se
desfasoara in timpul sau in afara zilei de lucru, modalitatea, instrumentele de
cunoastere a nevoilor de formare ale personalului.

e Dezvoltare profesionala si parcursuri profesionale

e Conditii de munca: strangeti informatii cantitative si calitative referitoare la orele de
munca, orele suplimentare, munca in ture, telemunca sau munca la distanta, luarea in
considerare a cerintelor religioase si de alta naturda, mobilitatea functionald si
geografica, masurile motivationale, masurile de prevenire a riscurilor profesionale,
accesibilitatea si incluziunea in localurile profesionale, modificarile posturilor de lucru,
toaletele etc.

Aceste teme sunt apoi evaluate de un grup de autoevaluare care cuprinde o varietate de
angajati si manageri din medii si cu apartenente diferite (acest grup de autoevaluare trebuie
sa reflecte diversitatea).

O alternativa este utilizarea instrumentului UE de autoevaluare a diversitatii.

Pe baza evaluarii initiale, organizatia poate crea apoi un plan de actiune privind diversitatea.
Acesta consta intr-o definitie clara a actiunii specifice si a obiectivului sau specific, masurabil
si realizabil in materie de diversitate. Membrii personalului si reprezentantii acestora sunt
implicati in crearea planului de actiune.

Masuri ce trebuie luate de catre organizatie

e Elaborati un angajament clar, scris, din partea leadership-ului fata de diversitate si
gen: Acesta ar trebui sa demonstreze o dedicare vizibila si sustenabild in favoarea
diversitatii si incluziunii la toate nivelurile de leadership. Liderii trebuie sa promoveze
in mod activ egalitatea de gen si initiativele privind diversitatea, oferind un exemplu
autentic pentru intreaga organizatie.

o Infiintati un grup de lucru pentru diversitate: Acest grup va fi responsabil pentru
elaborarea unei politici cuprinzatoare privind diversitatea si egalitatea de gen, precum
si pentru stabilirea obiectivelor organizationale. Grupul de lucru trebuie sa fie divers,
sa reflecte o gama larga de genuri, origini etnice, abilitati, medii si apartenente sociale
si functii, si sa includa reprezentanti ai angajatilor.

e Introduceti postul de corespondent pentru diversitate si gen: Aceasta persoana va
supraveghea punerea in aplicare a politicilor si actiunilor privind diversitatea fortei de
munca, fiind in acelasi timp persoana de contact pentru orice dificultati sau
discriminari raportate in randul fortei de munca. Acesti corespondenti ar trebui sa
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beneficieze atat de formare initiald, cat si de formare continud, pentru a dispune de
toate competentele necesare pentru rolul lor.

e Analizati situatia organizatiei: Care este pozitia companiei sau organizatiei mele n
ceea ce priveste diversitatea? Care este misiunea si viziunea noastra, care sunt valorile
noastre corporative? Cum integram diversitatea si incluziunea? Cum se integreaza
diversitatea si incluziunea in abordarea noastra privind bundstarea emotionala la locul
de munca? Si cum abordam aceste probleme intr-un mod preventiv? Oferim
managerilor nostri resursele si instrumentele de care au nevoie pentru a juca un rol
central? Cum comunicam in interiorul si in exteriorul companiei noastre? Cum
incorporam diversitatea si incluziunea in toate fatetele politicii noastre corporative?

e Masurati diversitatea fortei de munca: autoperceptia angajatilor prin intermediul
unui sondaj anonim si pe baza datelor administrative.

e Elaborati un plan strategic si operational impreuna cu personalul sau cu
reprezentantii acestuia

e Aveti in vedere egalitatea salariilor prin revizuiri periodice pentru a va asigura ca
persoanele de toate genurile si apartenentele sociale primesc salarii egale si
beneficiaza de oportunitati egale (promovari etc.)

o Diversitatea si conceperea de programe sensibile la gen: Asigurati-va ca programele
si serviciile sunt concepute pentru a raspunde nevoilor specifice ale indivizilor,
indiferent de sex, varsta, apartenenta etnica etc.

e Sprijin pentru concediul parental si ingrijirea copiilor: Asigurati politici de incluziune
a tuturor genurilor in ceea ce priveste concediul parental si oferiti servicii de ingrijire a
copiilor accesibile, la preturi accesibile si de Tnalta calitate pentru a sprijini parintii care
lucreaza.

e Creati un mediu de lucru cu adevarat incluziv, care sa respecte, sa puna in valoare si
sa utilizeze diversele apartenente, perspective, talente si experiente ale angajatilor lor.
Utilizati un limbaj simplu si incluziv, care sa recunoasca diversitatea si sa transmita
respect fata de toti oamenii.

Masuri legate de resursele umane
¢ Implementati un proces de recrutare incluziv

o Definiti criterii omogene in cadrul testelor de selectie in raport cu cerintele
fiecarui post, evitand prejudecatile de gen.

o Utilizati un limbaj incluziv in ofertele de locuri de munca

o Extindeti canalele de recrutare, prin mijloace accesibile tuturor grupurilor.
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o Includeti ca criteriu de selectie preferinta sexului subreprezentat pe baza
egalitatii de gen si de abilitati (atunci cand sistemul juridic permite acest lucru).

o Desfasurati activitati de formare si sensibilizare in domeniul egalitatii, destinate
persoanelor implicate in procesul de selectie si in decizia de angajare.

o Elaborati un "manual de bun venit" care sa includa informatii relevante privind
egalitatea de gen: angajamentul in favoarea egalitatii, planul pentru egalitate,
protocolul de actiune si egalitate, protocolul de actiune si prevenire a hartuirii
sexuale la locul de munca, limbajul si comunicarea incluzive etc.

o CV-ul neutru sau nespecific de gen

o actiuni de informare orientate cdtre grupurile subreprezentate, de exemplu
prin anunturi de angajare sau retele de socializare care sa prezinte ingrijitori
barbati sau minoritati, pentru a preveni consolidarea stereotipurilor

o comisii de evaluatori diversificate

o descrieri de post fara limbaj tendentios

o atentie acordata abilitatilor interpersonale, de exemplu empatia, curiozitatea
e Promovati diversitatea in pozitiile de leadership

o Practicati o abordare sensibila la gen si cultura care garanteaza ca procesul de
cariera se bazeaza pe criterii obiective, cuantificabile, publice, transparente,
nediscriminatorii (nu bazate pe gen, varsta etc.), istorice si omogene.

o Partajarea sarcinilor in posturile de management, posturi de conducere cu
norma fractionata, sesiuni de formare in leadership, retele, coaching, mentorat
sau cote de femei in posturi de conducere pentru a combate problema lipsei
modelelor de urmat, etc.

o Verificati criteriile pentru posturile de management pentru a vedea daca
acestea exclud anumite grupuri

o Reprezentarea echilibrata a genurilor in posturi de management

e Promovati dispozitive alternative de ingrijire a copiilor pentru a reduce diversele
responsabilitati ale femeilor si a sensibiliza cu privire |la egalitatea de gen n ceea ce
priveste participarea la sarcinile domestice - atat acasa, cat si la locul de munca.

o Acces egal la educatie si formare: se includ aici oferirea de cursuri, ateliere si
programe de mentorat care sprijind dezvoltarea competentelor si dezvoltarea
profesionala.
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e Rotatia posturilor: Implementati programe de rotatie intre posturi pentru a permite
personalului sa lucreze in diferite departamente, punandu-si in valoare competentele,
indiferent de varsta, sex sau apartenenta culturala.

¢ Aranjamente flexibile de munca: Oferiti optiuni de lucru flexibile, cum ar fi telemunca
sau programul de lucru flexibil, pentru a raspunde diverselor nevoi ale angajatilor, in
special celor care au responsabilitati de ingrijire.

e Runde de discutii moderate: Organizati periodic discutii moderate cu angajatii pentru
a Incuraja schimbul deschis de informatii.

e Asigurati accesibilitatea informatiilor la locul de munca: Asigurati accesul facil si rapid
pentru toti angajatii la toate informatiile relevante privind normele, obligatiile si
drepturile la locul de munca.

o Implementati initiative de incluziune: Introduceti initiative la locul de munca care
promoveaza incluziunea, cum ar fi activitati de team-building sau schimburi culturale
intre angajati.
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Recomandarea 9: Managementul varstei

Introducere

Conform unui articol EU-OSHA, definitia managementului varstei subliniaza faptul ca "factorii

legati de varsta ar trebui luati Tn considerare in managementul zilnic, inclusiv in organizarea
muncii si Tn sarcinile de lucru individuale, astfel incat fiecare persoana, indiferent de varsta, sa
se simta imputernicita Tn atingerea obiectivelor proprii si ale companiei". Cele opt obiective
ale managementului varstei sunt:

1. O mai buna constientizare si sensibilizare cu privire la imbatranire
Atitudini corecte fata de imbatranire
Managementul varstei ca sarcina- si datorie-cheie a managerilor si supervizorilor
Managementul varstei ca parte a politicii de resurse umane
Promovarea capacitatii de munca si a productivitatii
Tnvitarea pe tot parcursul vietii
Acorduri de munca adaptate varstei
Pregatirea pentru pensionare in conditii de siguranta si demnitate

© No v bk wN

intelegdnd mai bine procesul de imbatranire, organizatiile proactive pot ajuta oamenii sa fsi
dezvolte competentele si pot incuraja invatarea la nivelul diferitelor grupuri de varsta. Un bun
management al varstei sprijind pe toata lumea, indiferent de varsta, si creeaza oportunitati
egale pentru toate generatiile.

Propuneri de actiuni

Majoritatea factorilor ce influenteaza retentia angajatilor in varsta sunt legati de deciziile
organizationale generale si de practicile de resurse umane. Cu toate acestea, unii factori se
refera direct la problemele legate de varsta si la politicile concepute pentru a le aborda. Prin
urmare, este important sa se ia in considerare atat factorii generali, cat si cei legati in mod
specific de sectorul de activitate si de angajatii in varsta.

Combaterea discriminarii pe criterii de varsta

Numeroase studii au aratat ca ageismul este cea mai frecventa forma de discriminare in
recrutarea fortei de munca, mult mai frecventa decat discriminarea pe baza de rasa sau sex.
Ageismul este, de asemenea, o realitate la locul de munca ce se manifesta prin anumiti factori
de excludere (de exemplu, evolutia rapidda a competentelor digitale, fluxurile de
comunicare...).

Abordarea naturii muncii, inclusiv a elementelor motivationale, impreuna cu strategii eficiente
de management al varstei, pot contribui la rezolvarea acestor probleme. Aceasta include
formarea in domeniul discriminarii si sensibilizarea profesionistilor din domeniul resurselor
umane, a managerilor si a recrutorilor cu privire la beneficiile diversitatii fortei de munca. In
plus, ca parte a unei strategii mai ample de management al diversitatii, formarea personalului
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mai tanar la nivelul organizatiei 1l poate ajuta sa inteleaga procesul de imbatranire si
provocadrile pe care acesta le prezinta.

Un element-cheie este acela de a considera varsta nu doar ca o provocare, ci Si ca o
oportunitate. Tn plus, invitarea intergenerationald si mentoratul pot spori stima de sine si
motivatia profesionala in randul angajatilor in varsta, ceea ce ar veni In compensatia
conditiilor de munca uneori extenuante.

Tmbunatitirea conditiilor de munc3, in general si pentru angajatii in varsta, in special

pe masura ce angajatii imbatranesc. Bonusur| salarlale si un tratament flexibil al orelor de
lucru si al sarcinilor pot face aceasta povara mai suportabild si pot promova performanta si
retentia personalului Tn varsta. Dispozitive de asistenta, cum ar fi dispozitivele de ridicare a
pacientilor, modele de formare sau de rotatie pentru sarcinile speciale etc., ar putea si ar
trebui sa Tmbunatateasca conditiile de munca. Instrumente de sprijin pentru sanatatea
mintala, asistenta medicala suplimentara pot fi, de asemenea, un sprijin.

Managementul schimbarii poate avea, de asemenea, un rol important in a ajuta angajatii sa
accepte natura evolutiva a job-urilor lor.

Inovarea prin alegeri organizationale

Calitatea locului de munca (si, prin urmare, atractivitatea acestuia) poate fi influentata de
anumite alegeri organizationale. Desi nu existda o solutie unica, unitatile mici, diviziunea
sarcinilor in sarcini cat mai mici, variatia sarcinilor (de exemplu, prin rotatie in cadrul unei
echipe), autonomia sarcinilor la cel mai scazut nivel (individual sau in echipe mici) tind sa
creeze locuri de munca mai sanatoase si mai sustenabile.

Munca centratd pe utilizatorul de servicii (un ingrijitor efectueaza majoritatea sarcinilor
pentru o persoand) este preferabild muncii centrate pe sarcina (un ingrijitor efectueaza o
singura sarcina pentru mai multe persoane ce trebuie ingrijite) in ceea ce priveste calitatea
serviciilor si calitatea muncii (asa-numita ingrijire relationala).

Lucrand intr-o echipa mica, tind sa apara legaturi personale, ceea ce ii determina pe colegi sa
se preocupe mai mult de problemele (de sanatate) ale celorlalti, in contextul in care o presiune
fizicd mai mare este resimtita in special de ctre colegii maiin varsta. Intr-o echipd mic3, colegii
se pot simti mai sustinuti si 1i pot sprijini mai bine pe ceilalti.

Adaptarea proportiei de angajati in organizatiile de ingrijire pe termen lung

un factor negativ semnificativ, deoarece pune o presiune suplimentara asupra personalulw
ramas, ducand la cresterea absenteismului si a fluctuatiei de personal.

Pentru a rezolva aceasta problema, este esential sa se ajusteze numarul de ore de ingrijire
pentru fiecare beneficiar, astfel incat raportul dintre personal si pacient sa raspunda nevoilor
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fiecarui utilizator al serviciilor. Neasigurarea unei ingrijiri personale adecvate submineaza rolul
sectorului in societate, conducand si la o demotivare a personalului. Desi aceasta problema
afecteaza toate grupele de varsta, angajatii in varsta pot fi deosebit de sensibili la aceste
presiuni.

Tncercarea de a gisi elemente motivationale legate de varst3
Unele caracteristici ale muncii pot atrage angajatii in varsta:

e Optiunea de a lucra cu norma fractionata (ca o alegere reala si nu ca singura oferta)

e Jobul cu un scop (dimensiune etica)

e colegi care gandesc la fel (chiar daca acest lucru este valabil si pentru angajatii tineri)

e aseidentifica din ce in ce mai mult cu organizatia: Atunci cand angajatii simt o legatura
puternica cu organizatia lor, acesta este intotdeauna un avantaj. Acest sentiment de
identificare creste adesea odata cu vechimea in muncad, devenind un avantaj
semnificativ pentru forta de munca mai in varsta.

e Garantia locului de munca - fara teama de a fi concediat

e Capacitatea de a utiliza si de a impartasi competentele si cunostintele dobandite de-a
lungul vietii profesionale

e Sa fie un tutore pentru colegii mai tineri

Acesti factori motivationali pot face ca angajatii in varsta sa fie mai putin concentrati pe salariu
si statut, dar nu pot compensa conditiile de munca dificile.

Introducerea managementului varstei

Organizatiile pot aborda problemele legate de varsta fie reactiv (de exemplu, prin reducerea
cerintelor sau ajustarea sarcinilor), fie proactiv (de exemplu, prin imbunatatirea resurselor
individuale si sprijinirea invatarii intre generatii).

O abordare proactiva necesita constientizarea problemelor si beneficiilor legate de varsta la
toate nivelurile organizatiei, cu angajamentul de a integra aceste considerente in toate
practicile de management, inclusiv in politicile de resurse umane.
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Recomandarea 10: imbunatatirea competentelor care si conduca la
locuri de munca mai bune

Introducere

O modalitate de a spori calitatea locurilor de munca in serviciile sociale este imbunatatirea
competentelor profesionistilor din domeniul serviciilor sociale. Dezvoltarea acestor
competente poate duce la cresterea sigurantei locului de munca, poate introduce aspecte mai
atractive in cariera si poate permite parcursuri profesionale mai flexibile.?

Tendintele actuale, cum ar fi imbatranirea populatiei, evolutia nevoilor de sprijin si
digitalizarea, subliniaza importanta tot mai mare a dezvoltarii competentelor si a invatarii pe
tot parcursul vietii in serviciile sociale. Sprijinirea dezvoltarii competentelor personalului din
serviciile sociale nu numai ca le sporeste sentimentul de sprijin si bunastare emotionala, dar
creeaza si un mediu de lucru mai pozitiv.

n plus, facilitarea dezvoltarii competentelor poate extinde oportunititile de carierd si permite
tranzitia catre functii mai putin solicitante, in special in ultimele etape ale carierei.

Propuneri de actiuni

Analiza competentelor

e Elaborarea unei strategii privind competentele la nivelul intregii organizatii: O astfel
de strategie ar trebui sa se bazeze pe evaluarea situatiei actuale si pe potentialele
deficite de competente din cadrul organizatiei, care ar trebui sa evalueze si nevoile
utilizatorilor de servicii. Aceasta ar trebui discutata si convenita intre angajator si
reprezentantii angajatilor. Aceasta ar trebui sa abordeze educatia si formarea
profesionala pentru toate tipurile de angajati si sa ia in considerare perspectivele de
gen si necesitatea de a construi trasee profesionale care sa ofere perspective si sa
consolideze motivatia, precum si sprijinul oferit.

Exemplu: in Franta, toti angajatii, indiferent de mdrimea intreprinderii, au dreptul la un "interviu

profesional” la fiecare doi ani, initiat de angajatorul lor. La fiecare sase ani, acest interviu include, de
asemenea, o evaluare a participdrii angajatului la formare si a progresului sdu in carierd. Profiténd la
maximum de aceste interviuri, intreprinderile isi pot elabora planul de dezvoltare a competentelor, Tsi

2 Wicht et al., 2023
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pot alinia mai bine strategia in functie de aspiratiile si potentialul angajatilor si pot adopta o
abordare mai prospectivd a managementului locurilor de muncad si al competentelor

o Identificarea deficitelor de competente in cadrul organizatiei: Acest lucru se poate
realiza prin evaluarea competentelor necesare pentru indeplinirea sarcinilor, cu
competentele si cunostintele actuale ale angajatilor . Cunoasterea deficitului de
competente din cadrul organizatiilor poate favoriza o mai buna intelegere a formarii
necesare pentru personalul actual si viitor.

e Construirea unui parteneriat puternic intre formatori si angajatori, pentru a fi siguri
ca formarile oferite corespund nevoilor persoanelor sprijinite si ale angajatorilor.

e Crearea unui sistem de monitorizare comun cu angajatorii si reprezentantii
angajatilor, axat pe competentele necesare: De exemplu, prin evaluarea numarului
de profesionisti necesari la anumite niveluri si in anumite sectoare ale serviciilor
sociale. Prin monitorizarea acestor tendinte, atat angajatorii, cat si reprezentantii
angajatilor dispun de instrumentele necesare pentru a pune in aplicare masurile
politice. Acest sistem de monitorizare poate fi pus in aplicare de partenerii sociali si de
fondurile de formare.

e Crearea de retele de feedback pentru utilizatorii serviciilor si ingrijitorii informali,
deoarece acestia sunt bine plasati pentru a oferi informatii cu privire la serviciile pe
care le primesc ei si rudele lor. Prin incorporarea feedback-ului acestora in programele
de formare, aceste programe pot fi mai bine adaptate la nevoile utilizatorilor de
servicii, asigurand o ingrijire de calitate in timp util, bazatd pe nevoi. In plus, crearea
de programe de formare specifice pentru ingrijitorii informali si incurajarea participarii
acestora pot face parte dintr-o abordare mai integrata.

Politica de formare

e Promovati o cultura ce incurajeaza invatarea in cadrul organizatiei, prin valorizarea
participarii la formare si la dobandirea de competente si prin reflectarea acestor
eforturi in sarcinile profesionale si in evolutia in cariera. Recunoasteti si sustineti
importanta invatarii informale in cadrul organizatiei.

o Oferiti fiecarui angajat un numar minim de ore de formare pe an. Introduceti acest
minim Tn conventiile colective si contractele incheiate cu angajatii. Oferiti sprijinul
necesar, cum ar fi asistenta financiara si timp liber, pentru a incuraja angajatii sa profite
pe deplin de aceasta oportunitate.

e Incurajati traseele flexibile de invitare prin elaborarea unei viziuni si a unei strategii
clare privind traseele de invatare/cariere atat in interiorul, cat si in exteriorul
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organizatiei. incorporati-le in sesiunile anuale de feedback/sesiunile preliminare cu
angajatii.

e Oferiti programe de formare interne personalizate, deoarece invatarea intercolegiala
permite o formare practica, usor de implementat, motivand in acelasi timp formatorii,
care se simt valorizati, si responsabilizind angajatii, permitandu-le sa contribuie la
dezvoltarea colegilor lor

Exemplu: In Finlanda, Fundatia Tukena (fostd KVPS) a identificat necesitatea de a imbundtéti
bundstarea emotionald la locul de munca si de a consolida colectivele de munca prin crearea de noi
oportunitdti de partajare a competentelor si a expertizei intre servicii si membrii personalului. In acest
scop, a dezvoltat un hub care oferd profesionistilor o platformd digitald pentru schimbul de
cunostinte, invdtare si sprijin reciproc. Aceastd platforma sprijind, de asemenea, bundstarea
emotionald si mentine colectivul de munca la curent cu cele mai recente evolutii si inovatii.

e Promovati utilizarea pasapoartelor de competente si a sistemelor de management
al invatarii.

e Incurajati adoptarea inovatiilor in materie de invitare. Acest lucru se poate realiza
prin programe si retele axate pe cele mai bune practici, prin schimbul de cunostinte si

prin stimularea formatorilor VET (din engl. Vocational education and training provider)
sa puna n aplicare inovatiile in materie de invatare.

e Pledati pentru rate de acoperire a costurilor pentru invatarea pe tot parcursul vietii
prin utilizarea fondurilor de formare gestionate de partenerii sociali sau prin
incorporarea cheltuielilor de formare in costurile generale ale serviciilor sociale. De
exemplu, luati in considerare alocarea a 3% din costurile serviciilor special pentru
programele de formare.

e Asigurati un mediu sigur pentru invatare. Aceasta Tnseamna crearea unui mediu Tn
care cursantii se simt confortabil sa puna intrebari, sa solicite asistenta si sa se exprime
liber. Acest lucru se poate realiza prin punerea in aplicare a unor programe la nivelul
intregii organizatii care sa abordeze aceste preocupari.

¢ Implementati programe de mentorat, tutorat sau indrumare, de exemplu recrutand
pensionari care sa lucreze ca mentori sau tutori, acordand mai mult spatiu angajatilor
cu experienta pentru a-si impartasi abilitatile si cunostintele, construind retele de
tutori si organizand comunitati de la egal la egal.

Competente care conduc la conditii de munca mai putin solicitante
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Efectuarea unei cariere complete cu sarcini foarte solicitante din punct de vedere fizic - cum
ar fi cele care implica ture de noapte, interactiunea directa cu utilizatorii serviciilor si
expunerea semnificativa la riscuri psihosociale - poate fi foarte dificila si conduce frecvent la
concedii medicale sau concedieri din cauza incapacitatii. Aceasta problema ar trebui abordata
prin intermediul unui sistem de analiza a competentelor care exploreaza oportunitati de
schimbare a carierei prin formare continuad si dobandirea de noi competente pe parcursul

Exemplu: In Franta, partenerii sociali din sectoarele sdndtdtii si serviciilor sociale au convenit
recent asupra unei liste a celor mai solicitante locuri de muncd din cele doud sectoare, ceea ce le

permite sd beneficieze de subventii destinate punerii in aplicare a mdsurilor de prevenire.

carierei.
Servicii centrate pe persoana si digitalizare

Competentele digitale sunt esentiale pentru utilizarea inovatiilor, cum ar fi fisierele digitale
ale utilizatorilor, asistenta digitala (e-sanatate), comunicarea online si alte progrese. Pentru a
raspunde pozitiv acestui aspect, este benefica organizarea de programe complete care vizeaza
imbunatatirea competentelor digitale atat pentru lucratori, cat si pentru utilizatorii serviciilor.

Exemplu: proiectul DiglT, finantat de FSE, s-a axat pe imbundtdtirea competentelor digitale ale
ingrijitorilor profesionisti pentru persoanele in vérstd si persoanele cu handicap. Proiectul a urmdrit
sd imbundtdteascd cunostintele, dorinta si capacitatea angajatilor de a utiliza instrumentele
digitale in beneficiul utilizatorilor. Acoperind regiunea Stockholm, initiativa la scard largd a fost
Impadrtitd in etape, incepdnd cu cartografierea aptitudinilor si competentelor digitale, urmatd de
etapa de implementare. Aceasta a inclus diverse oportunitdti de dezvoltare a competentelor atdt
la nivel de bazd, cdt si la nivel avansat, sprijinirea managementului in conducerea transformarii
digitale si organizarea invdtdrii la locul de muncd.

Trecerea progresiva catre servicii sociale centrate mai mult pe persoana in cadrul comunitatii
si la domiciliul utilizatorilor de servicii implica schimbari majore in ceea ce priveste
competentele angajatilor. Aceasta nevoie de actualizare a competentelor trebuie abordata
pentru a evita potentialele efecte negative asupra conditiilor de munca.

Raportul proiectului FORTE "Evolutia locurilor de muncd, a competentelor si a nevoilor de

formare in sectorul serviciilor sociale si rolul partenerilor sociali in managementul schimbarii"

a pus in lumina acest subiect.

Tn plus, proiectul in curs de desfisurare Care4Skills isi propune s3 creeze o fortd de muncd in
domeniul social pe termen lung (din engl: LTC — Long-term care) mai solida si mai adaptabila

Pss CR
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in intreaga Europa, pregatita sa ofere ingrijire de Tnalta calitate, centrata pe persoana, intr-un
mediu din ce In ce mai digitalizat.

Aspecte de gen

Femeile au adesea acces mai redus la formare si la oportunitati de cariera in comparatie cu
barbatii, in principal din cauza responsabilitatilor familiale care le revin in cea mai mare
masurd. Angajatorii ar trebui sa monitorizeze participarea la formare si sa puna in aplicare
masuri care sa faciliteze implicarea femeilor, cum ar fi organizarea de sesiuni interne de
formare la locul de munca sau in apropierea acestuia, nu in afara acestuia. Abordarea acestei
probleme ar trebui sa fie o componenta cheie a oricarei strategii de management al diversitatii
la locul de munca.
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Observatie finala: Indicatori pentru monitorizarea progreselor si
adaptarea masurilor

n toate proiectele, indicatorii sunt esentiali pentru masurarea si monitorizarea progresului,
performantei sau tendintelor in timp. Ei furnizeaza date cuantificabile care ajuta la evaluarea
eficacitatii interventiilor, politicilor sau programelor.

Tn cadrul actiunilor de prevenire a SSM, sunt utilizati indicatori pentru a evalua succesul
planurilor de prevenire pentru fiecare subiect specific. Acesti indicatori variaza in functie de
subiect si ar trebui sa corespunda masurilor puse in aplicare. Exemplele includ numarul si
tipurile de accidente legate de locul de munca, numarul de zile de concediu medical, durata
medie a concediului medical, precum si numérul si durata concediilor legate de munci. In plus,
unele date calitative din sondaje pot oferi informatii valoroase.

Este beneficd compararea acestor indicatori cu datele din sistemele de securitate socialad sau
de protectie sociald, precum si cu alti furnizori de servicii sociale din cadrul acelorasi retele.

Monitorizarea consecventa, de la an la an, este esentiala pentru evaluarea progreselor,
actualizarea si imbunatatirea orientarilor si punerea in aplicare a actiunilor corective.
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