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,Suferinta la locul de muncad”, ,stresul”, ,hartuirea”, aceste expresii sunt foarte
adesea obiectul de respingere, de refuz in sfera muncii. Acest refuz s-ar explica prin
intrebari avansate in mod frecvent:

- Cum sa determinam care este impactul muncii asupra salariatului care exprima o
afectare a sanatatii sale psihice?

- De ce vrem sa incriminam organizarea muncii pentru deteriorarea sanatatii psihice
a salariatului care ar putea avea, inainte de orice, o problema strict personala?

Si cu toate acestea...



Recunoasterea impactului muncii asupra deteriorarii sanatatii psihice a salariatilor deja nu mai
este o problema usoara. Tabelul bolilor profesionale poate dovedi acest lucru. Pentru acest
motiv, faptul ca sanatatea psihica evidentiaza latura subiectiva care nu este simplu de sesizat
si de inteles, sperie.

Cele doua problematici precedente isi gasesc limitele n urmatorul formular de constatari:

o Individul este unul si indivizibil. Tn numele carui principiu se poate admite c& problemele
muncii pot invada viata privata prin intermediul muncii casnice, al orelor suplimentare, al
intreruperii concediilor pentru probleme de serviciu ...? In numele c&rui principiu nu se
accepta ca viata privata poate interfera cu cea profeswnala, cand foarte adesea, aceasta
viata privata este oarecum formatata” de ritmul vietii profesionale?

o Orice organizare a muncii creeaza disfunctii. Acestea pot fi tehnice, procedurale,
relationale, atunci cand ele nu sunt interdependente. Daca aceste disfunctii pot avea
incidente asupra rezultatelor intreprinderii, de ce nu ar avea incidente asupra indivizilor
care compun colectivul de lucru? Organizarea muncu este, Tnainte de orice, o problema
de management. Jean-Michel PLANE (2003) precizeaza ca managementul este ,0
activitate umana si sociala care vizeaza stimularea  comportamentelor, formarea
echipelor si a grupurilor, dezvoltarea structurilor organizationale si conducerea activitatilor
unei organizatii pentru atingerea unui anumit nivel de performanta”.

Tn;elegerea managementului din aceasta perspectiva conduce la indepartarea de
atitudinile renumitei ,,politici a strutului”.

Problema riscurilor psihosociale in munca este un subiect important, deoarece genereaza
costuri care nu sunt neglijabile pentru societate. De asemenea, este important sa o abordam
cu toata luciditatea necesara.

n 2003, ARACT Martinica a decis sa se preocupe de problema stresului in munca, ca urmare
a rezultatelor studiului intreprins la cererea CFE-CGC? privind incadrarea in Martinica.

in 2004, pentru prima data in Martinica, un sindicat, CGTM?, ridicd aceastd problems,
organizand doua colocvii:

o unul referitor la ,hartuirea la locul de munca”, invitand CGPME* Ia reflectie,
o celalalt privind ,suferinta la locul de munca”.

Tn cadrul politicii sale de asistare a organizatiilor sindicale si patronaIeS, ARACT Martinica a
fost solicitatad de catre CGTM sa stabileasca continutul celor doua colocvii. ARACT Martinica a
acceptat fara rezerve sa participe la aceasta lucrare, intrucat pentru partenerii sociali aceasta
problema pune in evidenta disfunctii ale organizarii muncii care, netratate sau prost tratate, au
incidente asupra sanatatii salariatilor si de asemenea, asupra competitivitatii intreprinderilor.
Prelucrarea acestei probleme contribuie la definirea modalitatilor pentru o stare mai buna la
locul de munca, si la cautarea calitatii vietii la locul de munca, profitabile ambelor parti
implicate in organizarea muncii.

I PLANE Jean-Michel, 2003, Managementul organizatiilor, Dunod, Paris
2 CFE-CGC: Confederatia Franceza de Incadrare — Confederatia Generald a Cadrelor
S CGTM: Confederatia General a Muncii din Martinica
4 CGPME Confederat|a Generala a intreprinderilor Mici si Mijlocii
® Asistarea organlzatulor sindicale si patronale privind problemele de munca este o axa strategica a
planurilor de actiune ale ARACT Martinica votate anual de Adunarea Generala a ARACT.
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ARACT Martinica a avut grija sa pastreze impartialitatea in timpul dezbaterii, eliminand din
aceasta problema singura sa dimensiune subiectiva dificil de abordat. ARACT Martinica a
ridicat urmatoarele probleme:

e oObiectivarea acestei probleme punadnd in oglindd organizarea muncii, reperarea
disfunctiilor sale, locul si rolul colectivului de lucru,

e cum sa faci din aceasta problema o veritabila conducere a proiectului in demers
concertat, ca oricare alta tema referitoare la conditiile de munca.

Aceasta investitie a ARACT Martinica s-a concretizat prin crearea unui instrument: ELVIE.

Instrumentul ELVIE vizeaza sa interogheze din nou modalitatile de executare a muncii si sa
aprecieze calitatea relatiilor de munca intre actori pentru a raspunde obiectivelor de productie.
ELVIE permite evidentierea locului unde se afla zonele de disfunctie pentru imbunatatirea
practicii manageriale. ELVIE permite, de asemenea, salariatului care are o problema sa se
intrebe din nou si s& perceapa diferit relatia sa cu colectivul de munca, daca din intdamplare
diagnosticul nu face legatura intre organizarea muncii — spatiul de referintd — si problema
ridicatd de acesta — abordare subiectiva.

Tnsusindu-si ELVIE, actorii respectivi ies din postura de victimizare a unora si culpabilizare a
altora.

ELVIE a facut obiectul unei cercetari-actiuni reale. Acest instrument a fost elaborat
interdisciplinar datorita muncii Tn parteneriat a urmatorilor actori:

e Specialisti pentru probleme de resurse umane: Consultantd & Formare Bertherat si
Performance HR®

e  Ergonomi: ARACT Martinica
e Sociolog : ARACT Martinica

Primul subiect discutat al ELVIE a fost supus probei faptelor, cu ajutorul unui grup test alcatuit
pe baza de voluntariat din:

e Reprezentant al domeniului spitalicesc: DRH de la Spitalul Lamentin
e Reprezentant al CGPME

e Reprezentant al MEDEF

¢ Reprezentant al sindicatelor: CGTM, CDMT.

Au fost necesare modificari pentru a raspunde asteptarilor partilor: conducatori si salariati.

® ARACT Martinica multumeste Doamnelor GAMESS ELine si BERTHERAT SylIVIE pentru contributia lor
benevola, activa si constructiva in cadrul grupului de lucru. ELVIE este prescurtarea prenumelor lor in
semn de recunoastere a contributiei lor.

10



In 2005, ARACT Martinica facea din problematica ,suferintei la locul de muncad” tema
Saptamanii Calitatii Vietii (SQVT)7, prezentand ELVIE drept instrument de diagnostic si de
prevenire a riscurilor psihosociale. ,Sa8 nu se mai tind ascunsa” problema riscurilor
psihosociale, aceasta este preocuparea ARACT Martinica, pentru ca prea multe mize sunt

legate de aceasta problematica: umana, sanitara, economica, financiara.

Subiect in dezbaterea intregii societati, dedramatizarea acestei probleme parea mai mult
decat necesara partenerilor sociali ai ARACT Martinica.

In 2006, patru intreprinderi solicitau asistenta ARACT Martinica in cautarea de solutii privind
aceasta problema a riscurilor psihosociale pe care o traversau cu multa culpabilitate si jena.
ARACT Martinica a pus in aplicare ELVIE in cadrul acestor intreprinderi. Doua din cazurile de
intreprinderi sunt prezentate ca exemplu.

In 2007, riscurile psihosociale devin o tema de lucru prezentata clar de catre Presedintele
Republicii in programul sau din 1 august 2007 adresat Ministrului Muncii, Xavier BERTRAND.
Conferinta referitoare la Conditiile de munca din 4 octombrie 2007 a subliniat necesitatea
urgenta de a se focaliza problematica si de a gasi instrumentele adecvate pentru a preveni
aceste situatii.

Tn 2008, partenerii sociali au semnat, in unanimitate, un acord national interprofesional.

Tn 2009, acest acord a fost extins prin decret al ministrului Muncii, Brice HORTEFEUX (la 23
aprilie 2009, publicat in M.O. din 6 mai), ceea ce inseamna ca a devenit obligatoriu pentru
toate intreprinderile, marcand astfel o etapa juridica foarte importanta pentru respectivul acord
si pentru prevenirea riscurilor psihosociale. Prin transformarea acordului intr-o obligatie legala,
actiunea de prevenire se intdreste, precum si activitatea personalului de prevenire, mai cu
seama a celor din cadrul organismului de inspectie a muncii care va avea astfel mai multe
mijloace de a actiona asupra angajatorilor.

ELVIE dovedeste anticiparea si tenacitatea ARACT Martinica intr-un context uneori dificil. In
prezent, ELVIE aduce o abordare inovatoare privind problema riscurilor psihosociale in
munca, prin metodologia sa:

e reunirea diferitelor discipline,
e punerea in practica a concertarii, a echidistantei si a transparentei,
e  privire asupra practicilor manageriale,

si toate acestea recomandate cu caldura in recenta lucrare condusa de Benjamin SAHLER,
intitulata ,Prevenirea stresului si riscurile psihosociale in muncd”, aparuta in editile ANACT in
2007.

Hugues Robertson - CDMT, Presedinte ARACT Martinica (2006-2008)
Alexandre Richol - CGPME, Vice-presedinte ARACT Martinica (2006-2008)

" In fiecare an, reteaua ANACT organizeaza, in fiecare regiune, o saptamana tematica consacrata
conditiilor de munca intitulata: Saptamana Calitatii Vietii in munca (SQVT).
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INTRODUCERE

Schimbarile economice, tehnologice si sociale sunt din ce in ce mai rapide si mai
frecvente, lasand indivizilor putin timp pentru a se adapta, a se acomoda sau a se
obisnui cu noile situatii de munca/lucru.
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Aceste schimbari se fac simtite in mod deosebit in domeniul muncii, acolo unde evolutia
modurilor de productie, a tehnologiilor, a modelelor de rentabilitate, a modurilor de viata
determina noi raporturi de munca.

Organizarea muncii realizatd de intreprindere pentru a raspunde acestor evolutii perpetue
poate conduce la efecte pozitive, poate sprijini dezvoltarea intreprinderii si a salariatilor. Pe de
alta parte, aceasta poate avea efecte negative atat asupra performantei intreprinderii, cat si
asupra sanatatii fizice si psihice a salariatilor.

Din ce Tn ce mai mult, sondajele si studiile pun in evidenta ca un numar crescand de salariati
se declara stresati de munca lor, in suferinta, hartuiti ... Aceste diferite trairi negative ale
muncii exprimate de salariati sunt denumite ,tulburari psihosociale”.

20

Confruntate cu aceste situatii de ,stare de rau la locul de munca”, intreprinderile le considera
cel mai adesea ca fiind subiective si nu gasesc instrumente pentru a le face fata.

Pentru a raspunde solicitarilor numeroase asupra acestor probleme, ARACT MARTINICA a
creat un instrument: ELVIE. Plecand de la trairea subiectiva a individului, ELVIE permite
determinarea locului gi a conditiilor de munca in geneza tulburarilor psihosociale.

Competentele ARACT Martinica asupra:
e analizei muncii si a organizarii sale,
e conducerii proiectului in demers concertat,
o sprijinirii relatiilor sociale in munca,

sunt atuuri pentru diagnosticarea determinantilor organizationali ai riscurilor psihosociale.
Importanta sa rezida in faptul ca ajuta intreprinderile s& formuleze, caz cu caz, ipoteze liant
percepute la nivel individual si situatii colective, cum ar fi degradarea resimtité a relatiilor si
conditiilor de munca.

ELVIE se doreste a fi un ansamblu de puncte de reper pentru un demers de diagnosticare
care vizeaza construirea unui plan de actiune concertat cu diferitii actori interesati.

ELVIE trateaza un subiect delicat, complex si controversat. Riscurile psihosociale in munca
impun trecerea de la o logica centrata pe persoana (tratamentul tulburarilor medicale sau
psihologice) la o logica de prevenire si de anticipare care examineaza colectivul, organizarea
si managementul.

Obiectivul prezentului ghid de utilizare este de a sprijini diferitii actori din intreprinderi in
realizarea unui demers de diagnostic si de prevenire a riscurilor psihosociale. Acesta trebuie
sa le permita, inainte de toate, sa determine locul si conditile de munca in care pot aparea
tulburari psihosociale. Tulburarile psihosociale sunt adesea considerate ca fiind exclusiv
subiective.

" ARACT MARTINICA: Asociatia Regionala pentru imbunétatirea Conditiilor de Munca, membra a retelei
ANACT (Agentia Nationald pentru Tmbunétatirea Conditiilor de Munca) formata din 25 ARACT si un sef de
retea ANACT. Existenta ARACT este stipulatd in Codul Muncii la articolul R-200-17-2, confirmata de
decretul din 10 martie 1997.
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Tnainte de a prezenta ELVIE si demersul sdu de utilizare, este important:

sa clarificam si sa definim notiunea de riscuri psihosociale

sa prezentam factorii multipli de riscuri in cadrul intreprinderii si efectele acestora.

Aceasta lucrare se inscrie in evolutiile recente referitoare la luarea in calcul a factorilor
profesionali ai riscurilor psihosociale:

Consolidarea ideii de luare in considerare a sarcinii psihice in cadrul cercetarilor efectuate
de DARES (Ministerul Muncii).

Cercetari SUMER privind riscurile profesionale realizate de catre medicii de medicina
muncii, inclusiv riscurile organizatorice.

Circulara de la CNAMTS (1999) care recunoaste caracterul profesional al traumatismelor
psihologice ca urmare unei agresiuni la locul de munca.

Legea de modernizare sociala din 2002: introduce articole noi in Codul muncii vizand
hartuirea morala (de la L122-49 la L122-54), extinderea responsabilitatii angajatorului in
prevenirea sanatatii, nu numai fizice dar si psihice, a salariatilor (L 230-2-1).

Acordul european al partenerilor sociali din 2004 al carui scop este de a pune la dispozitia
angajatorilor gi a salariatilor un cadru care sa permita detectarea si prevenirea sau
gestionarea problemelor de stres in munca.

Publicatii ale INRS privind stresul.

Publicarea in 2007 a lucrarii ANACT: ,Prevenirea stresului si riscurile psihosociale in

munca .

Scrisoarea Dlui SARKOZY Nicolas, Presedintele Republicii Frantei, adresata Dlui Xavier
Bertrand, Ministrul Muncii, al relatiilor sociale si al solidaritatii, din 1 august 2007.

Concluzii ale conferintei sociale privind conditile de munca din 4 octombrie 2007,
organizata de Guvern.

Acord national interprofesional privind stresul, semnat in 2008, extins prin decret
ministerial la 23 aprilie 2009.
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I. CATEVA DEFINITII



I-1 RISCURILE PSIHOSOCIALE

Diversele domenii de competenta si de actiune ale personalului intreprinderii conduc
deseori la divergente in ceea ce priveste reprezentarile si definitiile riscurilor
psihosociale. Aceste divergente nu favorizeaza intotdeauna dialogul si punerea in
aplicare a unui demers constructiv in interiorul intreprinderii. Astfel, un prim pas in
abordarea prevenirii este clarificarea si punerea de acord in privinta definitiei diferitelor
riscuri psihosociale.

Riscurile psihosociale rezultd din actiune, mai precis, din combinarea factorilor
determinanti de natura profesionald, adesea legati de constrangeri venite din afara
muncii. Un factor “potential” ( a se vedea mai jos lista acestora) nu devine activ decat
daca este combinat sau legat de alti factori.

Ce reprezinta termenul psihosocial?

Domeniul psihosocial se refera la aspectele psihologice ale vietii sociale la locul de munca.
Tulburarile psihosociale (stresul, violenta,...) apar atunci cand existd un dezechilibru Tn
sistemul alcatuit din om si mediul sdu de munca. Consecintele acestui dezechilibru asupra
sanatatii fizice si psihice sunt multiple. Astfel, in demersul de prevenire a acestor riscuri,
situatile de la locul de munca sunt analizate prin prisma componentelor individuale si
colective.

Notiunea de risc trebuie inteleasd ca probabilitatea aparitiei unei tulburari psihosociale
generata de mediul profesional.

Tulburarile psihosociale se manifesta atat la nivelul persoanei, cat si in anturajul acesteia sub
forme extrem de variate si uneori inselatoare.

De asemenea, trebuie ridicata confuzia care exista in legatura cu perechile de termeni cum ar
fi “personal-profesional” , “munca-in afara orelor de munca”, “individual-colectiv’, “subiectiv-
obiectiv’. Tn loc s& ii punem in opozitie ar trebui sa invatdm sa ii punem in legatura, sa
interconectam acesti termeni aparent numai antonimi. Riscurile psihosociale la locul de munca
se manifesta diferit la nivel individual, dar cauzele acestora, efectele si mijloacele de rezolvare
sunt in mare parte colective.

Granita dintre personal si profesional este subtire. Problemele legate de plasarea dintr-o parte
n alta sunt dificil de solutionat.

Analiza fenomenelor de stres personal sau profesional, si intr-o acceptie mai larga, analiza
efectelor asupra ,calitatii vietii la locul de munca” asupra performantei si sanatatii arata ca o
viziune ingustd nu este realista: exista o influentd reciproca a planului personal in cel
profesional si viceversa.

Totusi, aceasta granita, oricat de ingusta ar fi, trebuie sa ramana bine marcata caci este
protectoare, atat pentru integritatea si sanatatea salariatului cat si pentru intreprindere,
care nu este responsabila de toate tensiunile sociale.
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|-2 PRINCIPALELE RISCURI

Clarificarea principalelor riscuri este extrasa din lucrarea “Sa prevenim stresul si
riscurile psihosociale la locul de munca” (2007 ANACT).

Stresul la locul de munca

Stresul este, In acest moment, un termen generic utilizat de toatd lumea pentru a descrie
situatii foarte diverse, referindu-se in acelasi timp la cauze sau la efecte: stari de sanatate,
sentimente individuale, explicarea situatiei de la locul de munca...

Tn mediul de muncé, noi cdutdm cauzele care sunt generatoare de stres, si anume factorii
organizationali determinanti, legati de constrangerile de la locul de munca, ce se manifesta in
timpul muncii.

Stresul are un caracter individual, multifactorial si cumulativ prin intrepatrunderea sferelor
private si profesionale.

In acest cadru, noi vom retine definitia Agentiei Europene pentru Securitate si Sané&tate in
Munca:

,O stare de stres survine atunci cand exista un dezechilibru intre perceptia pe care o are o
persoana vis-a-vis de constrangerile impuse de mediul in care activeaza si perceptia pe care
aceasta o are despre propriille resurse de a face fatd constrangerilor. Desi procesul de
evaluare a constrangerilor si a resurselor este de ordin psihologic, efectele stresului nu sunt
numai de natura psihologica. Acesta afecteaza in mod egal sanatatea fizica, bunastarea, si
performantele persoanelor supuse la o astfel de stare.”

Astfel, aceasta definitie ne ajutd sa distingem simptomele, factorii determinanti si efectele
stresului. Daca perceptia stresului la locul de munca este individuala - in dimensiunile sale
fizice, psihologice si sociale — factorii sai determinanti si efectele sunt deopotriva de ordin
individual si colectiv, legati de conditiile de munca.

Suferinta la locul de munca

Suferinta — psihica, sociala, fizica — isi are originea in organizarea muncii care indeparteaza
sau neaga sistematic individul, identitatea sa, propria sa conceptie asupra muncii, valorile,
sperantele sale. Locul de munca este un loc esential pentru construirea identitatii, dezvoltarea
personala si stabilirea raporturilor sociale. De asemenea, el poate fi opusul daca factorii de
sens si recunoastere nu sunt reuniti, o sursa de suferintd putdnd genera alte tulburari
psihosociale (cf. schema 1).

Suferinta la locul de munca pare dificil de cunoscut. intr-adevar, daca ea atinge individul
afectandu-i sdnatatea mintald, sursele sale potentiale sunt multiple: legate de experienta de
viatd (subiectivitate) si de organizarea muncii. Aceste surse sunt adeseori in interactiune
si/sau intrepatrundere.
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Violentele la locul de munca

Violentele la locul de muncé se pot manifesta in diferite moduri:

o fizic : agresiune, ...

e psihologic : dominare, persecutare, umilire, sinucidere la locul de munca...

Se disting doua tipuri de violenta: externa si interna. Astfel, manifestarile, efectele si
modalitatile de actiune sunt diferite :

o Violentele externe apar, in general, in exercitarea relatiilor profesionale. Ele se refera la
salariatii expusi la o agresiune externa provenind de la un client, de la un pacient, de la un
utilizator,...dar privesc si activitdtile care genereaza situatii riscante, cum ar fi transportul
de valori,...

« Violentele interne se refera la cele dintre salariati, fiind posibile mai multe combinatii: intre
doi colegi, un individ si un grup, doua grupuri, ...

La granita dintre extern si intern gasim tratamentul abuziv atunci cand este exercitat de un
salariat asupra unui utilizator.

Formele de violenta pot fi variate: subterane, repetate, de uzura, ele pot fi bruste, de o
maniera brutala si traumatizanta.

Exista si legaturi de cauzalitate intre stres si violenta: stresul poate fi consecinta unei violente,
dar poate si s& genereze o violenta sau o suferinta (cf. schema 1).

Hartuielile

Hartuiala morala si sexuala, doua cazuri speciale de violentd interna, se disting una de
cealalta si dispun de incadrare juridica proprie.

Legea modernizarii sociale din 17 ianuarie 2002 defineste “hartuirea morala” astfel: “intrigi
repetate care au ca scop sau ca efect o degradare a conditiilor de munca susceptibila de a
aduce atingere drepturilor angajatului si demnitatii lui, de a altera sanatatea sa fizica sau
psihica sau de a-i compromite viitorul profesional”.

Ne Tndreptdm atentia Th mod special asupra hartuirii morale. Trebuie sa stabilim modul in care
factorii organizationali si manageriali au generat sau nu au stiut cum sa evite aceasta forma de
violenta.

De asemenea, aceasta notiune trebuie folosita cu mare prudenta deoarece raméne o notiune
subiectiva. O confuzie poate fi intretinuta datoritd disfunctiilor organizationale, manageriale
sau conflictelor care degenereaza. Denuntarea “hartuirii morale” poate fi atunci considerata ca
un “strigat de ajutor” ce exprima o suferinta sau un disconfort (fizic si/sau psihic si/sau social)
la persoana in cauza.
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Manifestari cauzate de dependenta la locul de munca

Manifestarile cauzate de dependenta sunt comportamente de obisnuintd si de dependentd,
care antreneaza o nevoie obsesiva de a consuma anumite substante continuu sau periodic.

Ce exprima aceste comportamente vis-a-vis de modul in care functioneaza colectivul? Aceste
comportamente te ajutd sa faci fata realitati de la locul de munca si constrangerilor
organizationale si manageriale?

Legaturile de cauzalitate exista si intre manifestarile cauzate de dependenta la locul de munca
si stres, violente sau suferinta (cf. schema 1).

Epuizarea profesionala

Epuizarea profesionald este un sindrom descris ca “o epuizare fizica si emotionala, care
conduce la conturarea unei imagini de sine inadecvata, la atitudini negative la locul de munca

si la pierderea interesului in ceea ce priveste munca realizata”. Acest fenomen face trimitere la
problemele legate de identitatea profesionala.
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-3 LEGATURI DE CAUZALITA

Definitiile anterioare ne permit sa constatam faptul ca existad legaturi complexe de
cauzalitate intre riscurile psihosociale: acestea formeaza un cerc vicios (vezi Schema
1).

Aceiasi factori organizationali sau psihosociali pot sta la baza unor probleme diferite.

Schema I: Legaturi de cauzalitate intre riscurile psihosociale

N
N
~
~
N
N
N

N

%
Violenta la locul de munca KX

- o 4 Stresul la locul de munca
Interna / externa

w ik

Suferinta la locul de munca

--- Factori de risc
Legaturi de cauzalitate

De exemplu, o situatie de hartuire poate determina o stare de stres unei persoane. Invers, o
situatie de stres major (exigenta sporita legata de productivitate, ...) poate favoriza situatia de
hartuire.

Un alt exemplu, o stare de stres, de hartuire sau acte de violenta pot genera suferinta pentru
salariatii in cauza, dar si pentru colectivul de la locul de munca si din afara muncii.

Aceasta tema speciala va necesita o analiza, dar si modalitati specifice de identificare si
prevenire.
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Il. FACTORII DE RISCURI PSIHOSOCIALE
iN INTREPRINDERE



lI-1 CAUZE MULTIPLE S| EFECTE

Cauzele recunoscute, de regula, de toti cei ce se ocupa cu prevenirea ca fiind
generatoare de riscuri psihosociale sunt multiple, iar manifestarile posibile si efectele
pe care le produc nu sunt nici ele de neglijat.

Posibilele cauze ale riscurilor psihosociale la locul de munca

natura sarcinilor: monotone, putin stimulative, lipsite de sens, neplacute, dificile,
periculoase;

organizarea muncii: responsabilitate legatd de executarea sarcinilor, constrangeri
temporale, sarcind de munca prea mare sau prea putin importantd din punctul de
vedere al calitdti sau cantitatii, insuficienta mijloacelor, rol neclar, ordine
contradictorii, perioada insuficienta de recuperare;

politica de resurse umane: insuficienta sau lipsa controlului asupra deciziilor, slabe
perspective de dezvoltare, supra sau subcalificare, nesiguranta, lipsa recunoasterii
meritelor, salarizare nesatisfacatoare;

relatile de munca: lipsa sustinerii, relati proaste, management ineficient,
comportamente abuzive trecute cu vederea;

politica generala a intreprinderii: strategie neclara, incertitudine in ceea ce priveste
viitorul;

climatul sociologic: clienti sau parteneri agresivi, impolitete, remarci dispretuitoare.

Reactiile sau efectele, pe termen scurt sau lung se manifestd asupra
persoanelor in registre somatice, psihologice sau comportamentale:

oboseal3, tulburari ale somnului, tensiune arteriala, tulburari cardiace, dureri diverse,
ameteli, sufocare;

hipersensibilitate, iritabilitate si nervozitate, nelinigste, anxietate, descurajare,
depresie;

vinovatie, pierderea identitatii, epuizare, chiar sinucidere;

izolare, emotivitate, agresivitate, dependenta.
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lI-2 SISTEMUL ,,INTREPRINDE

Problemele psihosociale se inscriu in raporturile de interactiune si dependenta care
exista intre un salariat si compania in care lucreaza: salariatul raspunde obiectivelor si
cerintelor care ii sunt stabilite; in schimb, compania ii pune la dispozitie mijloacele
realizarii activitatii si il plateste.

Daca proiectele companiei si cele ale persoanei angajate diverg, se indeparteaza sau
sunt in opozitie, atunci apar dezechilibre si tensiuni. Numai acele tensiuni care sunt
insuficient sau gresit gestionate vor genera riscuri psihosociale.

Tn aceste raporturi de echilibru, sursele potentiale de tensiuni sunt multiple, cel mai frecvent in
interactiune :

1. Relatiile si comportamentele
» relatiile intre persoane si intre colective
o comportament individual/functionarea colectivului

2. Constrangeri legate de munca
o ordin/libertate de actiune
o efort/recuperare
e  obiective fixate/mijloace alocate
o cerintele sarcinii de lucru/competente
e  presiunea primita/presiunea transmisa

3. Conflictele de valoare si de exigente intre companie si salariati
e exigente externe/exigente personale
e munca/in afara orelor de munca
o exigente pe termen scurt/perspective in cariera
e supunerefinitiativa
» distantare/angajament personal
o contributie/retributie

4. Schimbarile ce apar in munca
o fnainte si dupa schimbare

De exemplu, intre obligatiile legate de ierarhie si autonomia individuala si colectiva este o
problema de echilibru, si acest echilibru variaza in functie de calificare, dezvoltarea
competentelor, Timpartasirea experientei in cadrul colectivului, vechimea in munca...
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Situatiile in care sensul muncii este neclar ridicd mai multe probleme: conflicte de valoare,
legitimitatea actiunii, compromisuri intre diferitele tipuri de actiuni. Aceste conflicte pot explica
distantarile intersubiective importante.

Tn plus, existenta unui individ nu este compartimentata: viata privata si problemele sale nu se
opresc la usa biroului, de asemenea viata profesionald nu se limiteaza la timpul petrecut la
locul de munca. Aceasta intrepatrundere se manifesta mult mai clar atunci cand unul dintre
domeniile (profesionale si private) este in criza. Atunci, dificultatile se acumuleaza.

25



Schema 2: Sistemul de munca in care tensiunile sunt sub control
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Diferitele componente ale muncii si caracteristicile individuale ale salariatului sunt n
echilibru. Munca este intotdeauna un sistem generator de tensiuni. Sistemul de
regularizare permite pastrarea acestui echilibru : este un sistem de adaptare permanenta a
obiectivelor si mijloacelor companiei la cele ale salariatului.
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Schema 3: Sistemul de muncd in care tensiunile nu sunt sub control
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Atunci cand tensiunile nu sunt sau sunt prost gestionate, fiecare din componentele

sistemului de munca poate deveni un factor care sa genereze riscuri psihosociale.
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Schema 4 de mai jos, ,,sinteza cauzelor si a factorilor de risc psihosociali” constituie
un instrument indispensabil pentru intelegerea modului in care apar riscurile
psihosociale si pentru elaborarea unui plan de actiune.

Aceasta permite sintetizarea informatiilor culese referitoare la situati de lucru
problematice.

Insusirea acesteia d& sens instrumentului ELVIE caci permite intelegerea tensiunilor si

regularizarile ce au loc intre elementele sistemului ,companie-salariat” care participa la
aparitia problemelor psihosociale.
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Schema 4: Sinteza cauzelor si a psihosociale
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IHI.ELVIE : UN INSTRUMENT DE DIAGNOSTICARE
A SITUATIILOR DE EC000000000I0000!



llI-1 BAZELE SI OBIECTIVELE E

ELVIE este un ghid pentru discutiile ce permit colectarea informatiilor necesare
intelegerii situatiilor de munca expuse la risc.

Analiza acestor date permite clarificarea modului in care munca si organizarea sa pot fi
in legatura cu suferinta sau tulburarile psihosociale exprimate de un salariat.

ELVIE constituie n acest caz un ajutor in formularea unui diagnostic pentru situatiile riscante.

Astfel, insusirea acestui instrument, care permite analizarea si intelegerea proceselor de
aparitie a tulburarilor psihosociale, va ajuta la calmarea dezbaterii.

Cu instrumentul ELVIE se integreaza dimensiunea subiectiva a actorilor si, in acelasi timp se
determina in ce mod conditile de munca pot genera o situatie de disconfort, simptom
precursor al riscurilor psihosociale.

Acest instrument pe care il vom utiliza fie singur, fie acompaniat de alte grile de analiza in
functie de problemele intalnite, este unul din cele ce ajuta la obiectivizarea situatiei date.

Aceasta problema, care este de fapt cea a experientei de la locul de munca si a realitatii sale.
Acesta este unul din punctele cruciale ale reusitei unui proiect de prevenire a riscurilor
psihosociale.

O data situatia problema clarificata, solutiile vor fi rezultatul unui compromis intre actorii
implicati. Planul de actiune conceput in comun permite de asemenea, pe de o parte,
construirea unei “stari de bine in munca” si consolidarea “eficacitatii economice”.
Obiectivul ELVIE este cvadruplu :

e sa redea caracterul colectiv unei probleme care este adesea traita de o maniera

individuala;

o sa aduca in discutie problemele referitoare la o experienta traita de suferinta la locul de
munca;

o sa incerce sa gaseasca factorii determinanti ai aceste situatii si modul in care acestia
interactioneaza;

o sa impartaseasca diagnosticul rezultat in urma analizei factorilor determinanti si sa
construiasca axe de solutii care sa satisfaca diferiti actori.
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llI-2 DESCRIEREA EL

ELVIE este construit in trei parti, necesitand trei abordari diferite si complementare:
- exprimarea problemei;

- analiza factorilor determinanti ai problemei;

- intelegerea experientei traite de actorii ce au legatura cu problema.

1. Exprimarea problemei

Exprimarea problemei se bazeaza pe ascultarea opiniei actorilor implicati si eventual
sensibilizati de problema pusa, oricare ar fi motivul. Poate fi vorba de salariati, conducere,
managementul de linie, toate combinatiile sunt posibile. Aceasta prima parte este compusa din
intrebari deschise.

,Ce s-a intamplat? n ce context? Care a fost factorul declansator? in ce constd problema? Ce
actori sunt implicati sau constientizati? Care sunt datele problemei?”.

=0

Aceastd prima parte permite aducerea ,situatiei-problema la starea brutd”, captarea primei
analize a problemei facuta de catre protagonistii si actorii congtientizati. Ea permite formularea
unui prim nivel de ipoteza prin interpretarea faptelor expuse.

Aceasta interpretare ne impune sa avem in vedere ca pentru riscurile psihosociale, simplitatea
nu exista. Ne gasim intr-o logica sistemica a factorilor Tn interactiune si cu caracter puternic
probabilistic: prezenta factorilor de risc nu antreneaza de facto producerea unui efect.

Aceasta prima parte pleaca de la una sau mai multe plangeri exprimate cu privire la o
experienta traita, ca fiind problematica. Comunicarea este blocata: dialog al surzilor in care
fiecare 1si arunca vorbe.

De altfel, a evoca ,suferinta in munca” fara o argumentare precisa, arata adesea ca o invinuire
a unei organizatii, a unui management, sau, mai rau, a unei persoane fara a avea o posibila
pista de lucru reala.

lata de ce este indispensabila colectarea diferitelor puncte de vedere ale actorilor intreprinderii
sau ale celor implicati in diverse moduri, mai ales medicul de medicina muncii.

Aceasta faza a analizei poate parea lunga. Totusi timpul petrecut pentru a se pune de acord
asupra termenilor, expresiilor utilizate, asupra acceptiunilor date nu constituie in niciun caz
timp pierdut sau o fantezie semantica. Aceste prime comparatii ale reprezentarilor, primele
ipoteze mai mult sau mai putin fondate emise de actori, permit agsezarea fundamentelor solide
pentru diagnosticul ce urmeaza.
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Din aceasta analiza reiese ca :
o plangerea constituie un material de lucru real,

e ,acordul semantic” intre actori nu este un simplu schimb de puncte de vedere si un
compromis, ci constientizarea importantei problemei.

Analiza inseamna sa mergi in profunzime pentru a intelege fenomenele complexe care
afecteaza intreprinderea prin interactiunea lor.

Inseamn&, de asemenea, s& te distantezi de concluziile pripite legate de comportament,
pentru a merge spre o intelegere mult mai profunda.

2. Analiza factorilor determinanti ai problemei
Aceasta a doua parte utilizeaza mai multe surse de informare :

» datele pe care le au actorii referitoare la mediul in care activeaza si situatia lor la locul
de munc3,

« factorii determinanti ai organizarii muncii respective,
o observarea activitatii prestate la locul de munca,
o folosirea documentelor interne.
Mai multe aspecte sunt lamurite analizand o serie de 15 teme:
1. Aprecierea muncii depuse
Relatii de munca / Sprijin social
Limite de actiune / Autonomie la locul de munca

Dispozitii

2

3

4

5. Sensul muncii
6. Perspective

7. Sarcina de munca

8. Igiena, securitate, conditii materiale
9. Contributie, retributie

10. Interes, diversitatea muncii

11. Incredere, cooperare

12. Fractionarea muncii

13. Polivalenta

14. Comunicare, informare

15. Competenta corespunzatoare muncii

Toate aceste teme sunt avute in vedere tindnd cont de istoricul structurii.
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Pentru a aborda problema in totalitatea sa si pentru a o intelege, simpla lectura este
insuficienta. Este necesara intoarcerea in timp si cercetarea in istoricul intreprinderii.

Este absolut necesara evidentierea faptelor marcante ale istoricului: se cunosc efectele
restructurarilor asupra psihicului, ale reamenajarilor pe parcurs si ale amenintarilor asupra
locului de munca.

Recurgerea la aceste materiale ale istoricului este mai degraba neobisnuitd in demersurile
intreprinderilor, totusi, nu trebuie considerata ca un capriciu al expertilor ci ca un instrument de
intelegere a ceea ce se intdmpla la momentul respectiv.

Toate aceste informatii colectate si analizarea lor trebuie sa conduca la evidentierea si
punerea in discutie a diferitelor categorii de tensiuni prezente in cadrul intreprinderii,
precum si implicatiile reglementarilor capabile sa genereze dezechilibre si disconfort.

3. Intelegerea experientei de viata a actorilor implicati in problema

Instrumentul ELVIE este menit sa inlesneasca examinarea persoanei/persoanelor care
manifesta o suferinta sau alte tulburari psihosociale. Prin el se testeaza biografia profesionala
si modul in care persoana/persoanele a/au traversat situatiile la nivel individual (sentiment de
neputintd, coplesire, dezinteres, devalorizare, persecutie, recunostinta, temeri...).

Aceasta este o etapa de care trebuie sa se tind seama pentru a intelege dimensiunea
psihologica a muncii.

Intr-adevar, in muncd nu sunt mobilizate numai resursele fizice si cognitive (intelectuale);
actiunea angajeaza intreaga fiintd umana, cu experienta sa, emotiile sale, precum si cu felul
sau propriu de a trai relatiile.

De altfel se constata ca intreprinderile solicitda din ce in ce mai mult aceasta mobilizare a
subiectivitatii ori de cate ori au nevoie de competente de primire/intdmpinare/acceptare, de
consiliere, de sustinere psihologica si sociala (de exemplu in relatiile de serviciu/profesionale
sau mai degraba cele de cooperare in general intr-un colectiv de lucru).

Asadar, exista subiectivitate in orice loc de munca, dar consecintele ei sunt intr-o foarte mare
masura subestimate de catre actorii sociali.

De exemplu, este frecvent intalnitd perceptia potrivit careia relatiile intr-un colectiv se vor
echilibra si se vor armoniza de la sine, Tn ciuda faptului ca stiintele umane si experienta in
intreprindere demonstreaza ca ele trebuie construite, reglate, protejate.

La fel stau lucrurile si in situatiile conflictuale, in care manifestdam o puternica tendinta de a
practica ,scurtarea (situatiei conflictuale) prin invocarea personalitatii”. Cu alte cuvinte, cauza
dificultatilor se reduce la personalitatea sau la comportamentele indivizilor. Desigur, nu negam
faptul ca am putea gasi personalitatea unor persoane ca fiind ,dificil de suportat”, dar, daca ne
gandim ca este suficient sa ,eliminam” persoana respectiva din situatie pentru a rezolva
problema, acest lucru este, cu rare exceptii, mult prea radical pentru a fi eficient. Procedand
astfel, nu intelegem cum se face ca organizatia sau conducerea a permis, ba chiar a favorizat
un astfel de comportament, a inhibat sau a exacerbat cutare sau cutare aspect al unei
personalitati care, la randul ei, afecteaza munca, relatiile, angajamentul celorlalti in colectiv si
rezultatele acestuia.

34



Exista riscul ca dificultatile sa reapara chiar si dupa indepartarea persoanei in cauza. Este de
preferat sa se incerce o reglare pozitiva a problemei individualitatilor. A lua in calcul
dimensiunea psihologica a muncii, subiectivitatile inseamna a merge dincolo de analiza

caracterelor”.

"In Prevenirea stresului si a riscurilor psihosociale la locul de muncad, ANACT, 2007
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1V. METODOLOGIE



IV-1 CUM SE UTILIZEAZA ELVIE?
CINE iL POATE

ELVIE este un instrument de colectare de informatii care ajuta la formarea unei viziuni
de ansamblu asupra situatiei de munca si a organizarii muncii, fiind, in acelasi timp, un
sprijin in diagnosticare.

Actiunea prealabila de care trebuie sa se tina cont in utilizarea sa este cea de
structurare a interventiei de diagnosticare.

Pentru a explica fiecare dintre partile ghidului, trebuie contactate si chestionate, in cadrul unor
interviuri, persoanele direct implicate, precum si alte persoane care ar putea fi interesate sau
constientizate, iar in final sunt confruntate punctele de vedere ale diferitilor actori.

Din acest motiv, nu se poate concepe utilizarea ELVIE decat in cadrul unei abordari
concertate, construitd pe dimensiunea sociald, in cadrul careia actorii sociali ai intreprinderii
sunt de acord ca o astfel de interventie trebuie sa aiba loc. Este important s se asigure ca:

o problematica psihosociala este intr-adevar cea care trebuie tratata;

o obiectivul final al acestui demers este acela de a se ajunge la o reglementare a
aspectelor care ingreuneaza activitatea Tn intreprindere sau serviciu;

» esentialul este sa se clarifice cauzele, contextul, modalitatile de manifestare.

Trebuie avute in vedere doud categorii de actori: conducerea si reprezentantii salariatilor. Tn
cazul intreprinderilor mici, in absenta reprezentantilor alesi si legitimi, va fi informat
personalului si demersul va fi realizat cu transparenta totala.

Pe langa acest ,nucleu dur”, ce constituie pilotul proiectului intern, alti actori sunt, la randul lor,
indispensabili:

 fie in plan intern: directia de resurse umane (DRU), managementul de linie, alti salariati
implicati sau constientizati la diferite niveluri, extinderea ,primului cerc” depinzand de
problema tratata si de marimea intreprinderii,

o fie in plan extern: medic de medicina muncii si, in special, inspector de munca.

Aceste probleme psihosociale nu pot fi diagnosticate daca nu sunt implicati salariatii respectivi,
inclusiv cei din managementul de linie.

Pentru echidistanta si neutralitatea necesare intelegerii provocarilor si dificultatilor, este de
dorit ca diagnosticul sa fie efectuat de catre un tert, un analist din afara intreprinderii.

Obiectivul sau, in acord cu partenerii din interiorul si din exteriorul intreprinderii, este acela de
a ajunge la un diagnostic si un plan de actiune impartasite de acestia.

Asadar, acest tert este cel care va utiliza instrumentul ELVIE dupa ce |-a prezentat actorilor.
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Persoana respectiva (analistul) va conduce interviurile astfel incat sa-i determine pe toti actorii
implicati sa isi exprime parerea in privinta dificultatilor aflate la originea cererii de interventie.

Utilizand instrumentul ELVIE, acesta trebuie sa poata descoperi in ce masura organizarea
muncii, managementul si conditiile reale de munca ar putea sa genereze, dar i sa regleze,
tensiunile care pun in pericol sistemul ,intreprindere - salariati”.

Cel care utilizeaza ELVIE poate opta pentru una dintre cele doua variante pe care le are la
dispozitie:
e 0 administrare ,liniard” (subiect dupa subiect), pentru a construi o prima baza a
interviului Tn scopul de a provoca discutia atunci cand interlocutorul este ,inhibat”;

o 0 administrare discontinua, atunci cand se poarta o discutie libera.

Tn acest caz, este mai constructiv ca persoana intervievatad sa fie l3satd s vorbeasca pe
indelete, iar la un moment dat cel care conduce metoda sa revina la subiect punandu-i
intrebari legate de ceea ce exprima, pentru a capta si a obtine astfel semnificatia reala a
evenimentelor descrise si pentru a intelege problema aflata in discutie.

In cazul in care persoana intervievatd este libera, riscul unei administrari liniare” ar fi acela ca
s-ar putea pierde sensul informatiei exprimate, iar interlocutorul ar putea sa devieze.

Desigur, este absolut necesar ca acesta sa urmareasca instaurarea unui climat de incredere
la intalnirile cu diferitii actori, de natura sa le faciliteze interlocutorilor dorinta de a vorbi (despre
temele respective).

Discursul celui intervievat este orientat si favorizat de cunostintele, usurinta si experienta
specialistului in diferitele discipline din perspectiva carora se analizeaza sfera muncii, cum ar
fi ergonomia, psihodinamica muncii, comunicarea, sociologia organizatiilor, psihologia
mungcii. ..

Prima intrebare a specialistului se va referi la autenticitatea vorbelor exprimate: accesul la
experienta de viata traitd la modul subiectiv si la suferintd nu este unul imediat, adevérul
experientei de viatd poate intra Th competitie cu interesele strategice ale celor interesati, ba
chiar cu propriile lor refuzuri/negari ale realitatilor sau cu angoasele lor. Ori, a intelege un
fenomen inseamna a percepe mai intéi fascicolul de semnificatii reprezentat de cuvintele care
il descriu.

Astfel, pot sa apara cel putin trei situatii problematice Th procesul de colectare a experientelor
exprimate de actori:

o discursuri stereotipe, de tipul ,limba de lemn”. Este vorba de raspunsuri gata facute la
problemele pe care interlocutorul se straduieste astfel sa le evite;

» fabulatii revendicatoare sau persecutoare, legate de certurile de la serviciu, de blocaje
sau de rigiditati institutionale;
 discursuri perturbate de inhibitia si angoasa interlocutorilor.
Prin urmare, limbajul interlocutorilor nu va putea avea sens decéat prin calitatea ascultarii

analistului. Autenticitatea limbajului si intelegerea sa depind, in aceeasi masura, de calitatea
ascultarii analistului.

Aceasta calitate de a asculta depinde, in mare masurda, de formatia si competentele
specialistului, de capacitatea sa de a intelege situatiile prin observarea si analizarea muncii.
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Astfel, informatiile culese vor fi transcrise in ELVIE, potrivit modului in care analistul
interpreteaza si analizeaz3 situatia-problema.

Totusi, nu este vorba aici de o procesare statistica a datelor. Aceasta transcriere permite
ordonarea gandirii, in functie de importanta si de pertinenta informatiilor primite. Prezentarea
rezultatelor depinde efectiv de pertinenta si de importanta informatiilor primite. Acestea
faciliteaza intelegerea problemei si, astfel, formularea unui diagnostic calitativ.

Instrumentul poate fi utilizat pe module: nu toate subiectele trebuie folosite in mod obligatoriu,
ele putand fi inoperante intr-o situatie specifica.

n schimb, pot fi utilizate alte instrumente, printre care:

Modelul lui KARASEK, potrivit caruia salariatii expusi la stres din motive profesionale sunt in
general supusi unor solicitari mari, dispun de o marja de manevra slaba la nivel individual si de
un sprijin insuficient din partea organizatiei.

Acest model foarte utilizat nu ia in considerare variatiile interindividuale din cadrul unei
populatii care este expusa omogen aceleiasi situati de munca; astfel, el subestimeaza
capacitatile de adaptare specifice n functie de personalitatea si de experienta fiecaruia.

Modelul lui SIEGRIST insista asupra importantei pe care o are recunoasterea de catre egali si
ierarhie.

El completeaza modelul lui KARASEK si permite integrarea caracteristicilor personalitatii,
precum gi o consideratie asupra contextului de securitate sau nu a postului/serviciului.

Demersul psihodinamic abordeaza problema identitatii persoanei in functie de semnificatia pe
care aceasta o acorda activitatii sale si in functie de recunoasterea sociala obtinuta.

Modelul analizei activitatii de munca a ergonomigtilor este o abordare mai globala a raportarii
omului la munca, menita sa clarifice problematica domeniului sanatate la locul de munca:
luarea in consideratie a diferentei dintre munca ,stabilitd” de organizatie si cea ,reald”,
realizata de salariat, este fundamentala. Aceasta conduce la o viziune activa a omului la locul
de munca, el isi desfagsoara competentele pentru a-gi realiza activitatea si pentru a regla
distanta dintre munca stabilita si cea reald, sub rezerva ca exista conditii de munca ce lasa loc

unor marje de manevra pentru aceasta activitate individuala si colectiva.

Sa ne amintim ca ergonomia studiaza munca din perspectiva pluridisciplinara care se
intemeiaza pe cunostinte de fiziologie, psihologie, sociologie, stiinte cognitive ...

Aceste abordari teoretice diferite contribuie, astfel, cu concepte esentiale intelegerii riscurilor
psihosociale: cel al prescriptiei, al autonomiei, marjei de manevra, al sustinerii sociale, al
recunoasterii si al sensului.
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In consecints, este necesar ca analistul s& detind cunostintele fundamentale referitoare la
munca, pentru a putea identifica, aduna, interpreta si analiza informatiile pertinente care dau
sens problemei ridicate.

Interpretarea si analiza pe care le face analistul situatiei de munca determina diagnosticul, iar
acesta, la randul lui, permite identificarea tensiunilor si a dezechilibrelor, punand astfel baza
unui plan de actiune.

Rezultatele diagnosticului vor fi prezentate actorilor implicati in situatia-problema, favorizand
astfel cercetarea unui diagnostic impartasit. Aceasta etapa de restituire colectiva conduce la
construirea intr-o maniera concertata a unui plan de actiuni (propuneri de actiuni de remediere
si/sau de prevenire) pe cele trei niveluri de prevenire1.

Specificitatea abordarii situatiilor de munca ce genereaza tulburari psihosociale nu
poate constitui sarcina unui singur expert, motiv pentru care trebuie implicati mai multi
actori din intreprindere (in functie de marimea acesteia): actorii sociali (conducerea,
reprezentanti ai salariatilor), actorii din resursele umane.

De asemenea, daca este cazul, trebuie implicati si alti actori externi/din afara
intreprinderii: medicul de medicina muncii, inspectorul de munca, serviciile de
prevenire...

Pluridisciplinaritatea, respectiv interdisciplinaritatea actorilor va permite optimizarea
construirii gi executarii actiunilor, pentru a favoriza o viatd armonioasa la locul de
munca, precum si pentru a preveni aparitia situatiilor profesionale de risc.

Serviciile de prevenire au definit, de mult timp, trei niveluri de prevenire distincte care permit structurarea
actiunilor corespunzatoare, gasirea celor mai eficace parghii si identificarea actorilor:

- prevenirea primara — abordare individuala si colectiva — vizeaza reducerea, sau mai bine,
eliminarea diferitilor factori de risc prezenti in organizatie, dupa cum, de altfel, este prevazut si in
Codul muncii (,eliminarea riscurilor la sursa”...);

- prevenirea secundara — abordare colectiva — actioneaza asupra caracteristicilor personale si a
mecanismelor indivizilor, urmarind, la nivel individual sau colectiv, ca acestia sa fie astfel echipati
incat sa combata mai eficient stresul si diferitele riscuri (de exemplu, etapele de gestionare a
stresului). Tensiunile sunt considerate ca fiind inevitabile sau in orice caz prezente, iar noi actionam
asupra consecintelor, invatam sa le ,gestionam” ;

- prevenirea tertiara — abordare individuala - intervine pentru a veni in ajutorul persoanelor care
sufera de probleme de sanatate psihica la locul de munca. Aceste actiuni vor ajuta la diminuarea
suferintei persoanelor si ameliorarea starii lor de sanatate.

Chiar daca intotdeauna trebuie acordata prioritate prevenirii primare, aceasta fiind in continuare singura
atitudine cu adevarat preventiva, realismul ne forteaza sa i incurajam pe partenerii din intreprindere sa ia
n considerare, in cadrul fiecarui proiect de intreprindere, necesitatea de a raspunde diferentiat nevoilor ce
tin de cele trei niveluri, intregul urmand sa fie articulat intr-un program de ansamblu. (ANACT 2007)
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Demersul de diagnosticare si de prevenire

I. Construirea unui demers concertat si pluridisciplinar

Constituirea grupului de lucru
(protagonistii, actorii congtientizati, actorii interni si externi)
Prezentarea ,metodologiei ELVIE”
Acord asupra termenilor psihosociali

Il. Determinarea factorilor de risc

Formularea problemei
— Elaborarea primelor ipoteze

. Analiza factorilor determinanti
Intelegerea experientei traite considerata ca fiind problematica

lll. Elaborarea unui diagnostic impartasit

Interpretarea si analizarea datelor situatiei de munca
Elaborarea diagnosticului pentru situatiile de risc
Cercetarea unui diagnostic impartasit

IV. Construirea unui plan de actiuni

(actiuni de remediere si/sau de prevenire)
Restituirea diagnosticului impartasit
Elaborarea planului concertat de actiuni pe cele 3 niveluri de prevenire
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IV-2 EXEMPLE DE UT
INTREPRINDERI

E A ELVIE iN DOUA

Cele doua exemple prezen
intre ceea ce asteapta s
organizatia. Acest dezechi
ruptura ce se caracterize,
este vorba despre suferi
locul de munca.

za dezechilibrul care poate exista
lor de munca si ceea ce le ofera
ent dat o ruptura intre cele doua parti,
Iburari psihosociale: in primul exemplu
a, iar in cel de-al doilea, despre stresul la
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Primul exemplu

in aceasta intreprindere din sectorul industrial, o salariatd care ocupd un post de
asistent contabil I-a reclamat pe superiorul sau ierarhic, contabilul-sef, care era si sef
de serviciu, acuzandu-l de ,,hartuire morala”.

Prima analizd a informatiilor culese demonstreaza clar impactul organizatiei de munca
si chiar al situatiei de munca asupra experientei traite de asistenta contabila.

Aceasta asistenta contabila s-a dedicat total muncii sale. Ea si-a creat instrumente proprii in
lipsa procedurilor, pentru a-si indeplini sarcinile si pentru a raspunde obiectivelor solicitate.
Schimbarea brutala a metodelor in intreprindere, fara explicatii concrete si concertare, este
perceputa de catre asistenta contabila ca pe o reala punere sub semnul intrebarii a muncii ei
si Tn special a persoanei ei.

Acestei experiente de viata dificile, careia i se adauga izolarea fizica si morala deopotriva (nu
are sustinere din partea colegilor, nu existd niciun moment de schimb cu colegii), climatul
social deteriorat, ambiguitatea Tn privinta repartizarii sarcinilor si comunicarea dificila Ti
amplifica suferinta. Aceasta situatie o determina pe salariata sa perceapa o ,hartuire moralad”
in actele superiorului ei ierarhic, cand, in realitate, sub semnul intrebarii trebuie puse
organizatia si conditiile de munca.

Planul de actiune este construit intr-o maniera concertata, in jurul principalelor axe de
solutionare, care sunt:

» redefinirea perimetrelor de actiune si de responsabilitate ale fiecaruia;

o crearea de spatii formale de schimb (in echipa sau inter-servicii) sau informale pentru a
face schimb cu privire la realizarea muncii si la dificultatile Tntdmpinate;

e crearea sau redefinirea prin concertare a procedurilor, a metodelor si a instrumentelor de
lucru adaptate, de fiecare, in vederea realizarii sarcinilor;

e propunerea unui curs de formare in management pentru contabilul-sef;

e (re)amenajarea birourilor in vederea unei mai bune colaborari.
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Amenajarea posturilor de lucru
Asistenta contabila este izolata de
colaboratorii sai, ceea ce nu permite
interactiunea spontana cu acestia.

Rol - Functie
Asistenta este supravegheata de director in realizarea
sarcinilor administrative (procesarea dosarelor furnizorilor
reprezinta 80% din activitatea sa). Seful contabil
controleaza numai cateva sarcini si intreaga activitate de
secretariat (20%). Ea raspunde de activitatea ei numai in

Reglementare
Echipa nu se intruneste pentru schimbul de informatii

privind realizarea muncii si eventuale dificultati
Sarcina de munca

este importanta si necesita o buna
organizare: schimbarile metodei de
lucru de la o zi la alta perturba

fata directorului.
- asserentiene e, Climat social
e Degradarea mediului de lucru ca
organizarea stabilita si executarea de N u_rmal_re a conﬂlcéelor glptrg_ :olelzgl._l
catre asistenta a sarcinilor de munca < Factori organizationali ™, eimpiicarea cono uﬁer" T eliitguizgle
7 Schimbare a metodelor de % Factori relationali Ay aparute.
. s J lucru ale asistentei, impusa g Relatii ierarhice dificile i .
Repartizarea sarcinilor H deca ful bil: ’ neintelegeri : Tipul de management / Comunicare
Ambiguitati privind sarcinile de e c_atre sl @iz I i egerl)__ Neluarea in considerare de catre
" e - sentiment de absenta a Intreruperea relatiilor
' recunoasterii i punere la amiabile ntre asistenta si
indoiala a muncii si a
Formare dedicarii sale (ea fsi crease
Lacune in management

seful contabil
(gestionarea echipei)

Slaba sustinere din
partea colegilor (doar din

seful contabil a personalitatii

membrilor echipei sale.
instrumentele de lucru)

- pierderea autonomiei

Maniera brusca de colectare a
informatiilor necesare bunei
partea unui reprezentant al desfasurari a activitatii.
salariatilor) S

Caracteristici individuale:
Unele probleme de sanatate

Suferinta la locul
de munca




Al doilea exemplu (cf. schemei de la pagina 48)

Aceasta intreprindere din serviciul public a identificat, in cadrul evaluarii riscurilor
profesionale (obligatie legald pentru angajator) un risc de stres pentru una dintre
salariatele sale care ocupa doua posturi cu jumatate de norma in doua domenii de
activitate: postul A si postul B'.

Postul A are ca atributii primirea si consilierea unui public diversificat (solicitanti de loc
de munca, salariati,...), avand o cerinta bine precizata in identificarea de competente.

Postul B are ca atributii, in cadrul serviciilor descentralizate de permanenta din
localitate, primirea unui public mult mai diversificat (persoane fara resurse, solicitanti
de loc de munca, persoane in situatie de handicap, beneficiari ai venitului minim de
reconversie, ...), care se prezinta fara a avea cereri reale sau cel putin farad ca aceste
cereri sa corespunda intotdeauna cu obiectivele serviciilor de permanenta propuse.
Unele dintre aceste persoane vin aici pentru a fi ascultate si a primi ajutor.

Investigatia propusa intreprinderii a permis identificarea originii stresului, dupa care s-
a stabilit ca acesta este legat in principal de atributiile postului B si de atmosfera
generala in cadrul colectivului de munca.

Interpretarea si analizarea informatiilor adunate demonstreaza clar impactul pe care il
au organizatia si atmosfera generala de lucru asupra sentimentelor si a experientei de
viata a salariatei.

Complet autonoma, aceasta salariatd nu dispune de instrumentele adecvate (relationale,
comunicationale, proceduri...) pentru a raspunde tuturor cererilor venite din partea publicului.
Confruntandu-se cu aceasta incapacitate, ea se simte dezorientata in fata disperarii/suferintei
persoanelor intalnite.

Lipsa schimburilor (formale sau informale) cu colegii si ierarhiile Ti accentueaza tulburarea.

Ba mai mult, absenta si imposibilitatea de a afla care este efectul muncii sale asupra
comunitatii si aportul adus de ea comunitatii (care este evolutia persoanelor intélnite?) o face
sa Tsi puna intrebari in legatura cu sensul muncii ei si cu dedicarea ei in aceasta munca.

Atmosfera actuala de lucru (neincredere, suspiciune, demotivare) si perspectiva slaba de a
evolua profesional nu mai favorizeaza nicio satisfactie in cadrul colectivului, ceea ce i
amplifica salariatei starea de rau.

Planul de actiune, construit intr-o maniera concertatd, propune urmatoarele directii de
actiune:

o Propunerea de sesiuni de formare in gestionarea relatiilor cu un public cu orizonturi foarte
diverse (persoana in reconversie, solicitanti de loc de munca, persoane in situatie de
handicap, ...).

o Definirea de proceduri pentru realizarea tuturor sarcinilor prevazute pentru postul B.

e Dezvoltarea unui concept privind punerea in practica a unei platforme interdisciplinare
pentru permanente, pentru ca publicul sa fie cat mai eficient informat si orientat (cu
accent pus pe o observatie din munca reala).

"in mod intentionat nu precizam titulatura posturilor pentru a garanta anonimatul cazurilor.
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Crearea de momente formale si/sau informale pentru a facilita schimbul de informatii
privind practicile si dificultatile intdmpinate pe teren.

Revizuirea managementului astfel incat sa se tinda spre un ,management de sustinere”

Clarificarea rolului fiecaruia, mai cu seama pe cel al cadrelor de linie si pe cel al factorilor
de decizie din cadrul structurii.

Favorizarea transparentei informatiilor privind administrarea structurii si dinamica
atributiilor prevazute pentru domeniile respective de activitate.
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Formare
decisa unilateral de conducere: nevoile pentru
activitatea salariatei nu sunt luate Tn
considerare (ex: o mai buna gestionare a
stresului si a relatiei cu publicul)

Comunicare - Reglementare
Reuniuni de serviciu mai de graba tehnice
(statistice) decat calitative: absenta
schimburilor privind dificultatile intalnite
Salariata nu poate participa la toate sedintele

de la serviciu (incompatibilitatea planificarii): * L .
sentimentu(l de ex?:ludere dinpcolectiv ) .”.‘ - Sentiment de neputinta de a face fata asteptarilor si ", Politica de angajare
Mai multe intainiri | .’ nemultumirilor publicului: situatie stresanta. * Viitor nesigur:locurile de munca si
) YIS i delinli] EIYEND - Dificultate de a exprima aceasts neputinta managementului de linie* obiectivele structurii depind de planificari

'- O mare autonomie resimtita ca o lipsa a sustinerii sau un abandon
Controlul muncii mai mult cantitativ din partea conducerii generale si a managementului de linie.
decat calitativ - Pierderea sensului muncii: lipsa controlului calitativ (nu se revine
asupra evolutiei persoanelor intervievate).

- “‘ " .
s . financiare anuale.
J .
. -
: 3
: 5
O gusiante Fee eiklbogiorr - Lipsa rezultatelor proiectelor de plan de actiuni elaborate de catre H
X g
P §
5
5

Climat de suspiciune:re-ierarhizarea
interna fn urma unei noi organizari a
polilor de activitate este ambigua

Tipul de management

Interferente si contradictii intre diferiti serviciile tehnice: refuzul factorilor de decizie (proiecte prezentate de
factori de decizie catre conducerea generald — care nu are intotdeauna specializarea
tehnica adecvata): rapoartele de activitate nu corespund intotdeauna cu
actiunile realizate pe teren. In cadrul unor manifestari, managementul
prezmta activitatile tehnicienilor fara sa aiba amprenta reald a muncii de

K

Natura muncii
- - Monotonie: chiar daca publicul variaza,
Climat social cerintele raman aceleasi.

Neincreder i demotivar o - . -
eincrede| eas de °t. area ca. “f Munca izolata, atunci cand activitatea
urmare a unei probleme financiare: *, teren

gestionarea netransparenta a structurii .Recunoa§terea muncii colective in detrimentul celei individuale+ de mformare"pr.esupune. |nt(.era?t,|un| o
o colegii si cu alte institutii

’o,. - Lipsa viziunii asupra perspectivelor de evolutie K
Clasificare
nu corespunde nivelului de studii Rol - Functie
al salariatului Obiectivele conducerii nu sunt

R PP L

cunoscute si intelese de toti: aparitia
de tensiuni.
Ca urmare a unei noi organizari, sfera
de actiune a fiecaruia se suprapune pe
mai multe domenii de activitate

Repartizarea sarcinilor
Absenta procedurilor: procesare in
functie de caz

Caracteristici individuale:
Viata Tn afara muncii
Istorie personala

Sarcina de munca @
Importants - Organizare stricts T s

Angajatul

Schema pentru al doilea exemplu
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V. MODALITATILE DE SESIZARE
ALE ARACT MARTINICASI
PRINCIPIILE DEMERSULUI
CONCERTAT




V-1 DEMERSUL CONCERTAT

ARACT Martinica nu poate interveni intr-o organizatie de munca numai daca primeste o
sesizare in acest sens de la:

o conducatorul intreprinderii sau reprezentantii salariatilor, in cazul intreprinderilor cu peste
10 salariati;

e conducatorul intreprinderii sau un salariat ,mandatat” de colegii sai, Tn cazul
intreprinderilor cu mai putin de 10 salariati.

Totusi, pentru ca interventia ARACT sa poata fi declangata, demersul formulat de o parte
trebuie sa fie acceptat de cealalta parte.

Interventia ARACT se bazeaza pe un instrument: este vorba de concertare, care nu trebuie
confundata cu negocierea.

Negocierea, prevazutd prin lege si realizatd de catre actori clar identificati, constd in
implementarea unor mecanisme de solutionare a conflictelor, de instituire a unor reguli si de
fnsiruire a unor acorduri pentru a putea aplica aceste reguli.

Concertarea este un demers voluntar. Ea presupune implicarea salariatilor mandatati formal
de catre colegii lor, dar si de catre alti salariati, indiferent de nivelul lor ierarhic. Concertarea
consta in strangerea opiniilor actorilor din organizatia de munca pe o tema data.

Concertarea nu este un act prevazut in lege, ea traduce vointa conducétorului de a-i
implica total pe salariati in viata organizatiei de munca, dezvoltand astfel apartenenta la
colectivul de munca. Concertarea favorizeaza un tip de relatii sociale intemeiat pe
ascultare si pe cautarea unui compromis.

Modalitatile de interventie ale ARACT Martinica vin sa contribuie la extinderea concertarii in
practicile de management.

ARACT nu intervine niciodata in solutionarea de conflicte.

_ACT
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V-2 PROTOCOLUL DE INTERVENTIE

Protocolul de interventie este unul dintre instrumentele utilizate de ARACT Martinica
pentru formalizarea procesului de concertare.

Prin acest document, cele doua parti isi iau angajamentul sa respecte concertarea pe
tot parcursul interventiei ARACT.

52



Protocolul de interventie al ARACT Martinica

ARACT Martinica, reprezentata de ...................... , este solicitata de intreprinderea . .
reprezentata de .............ooeeennni. , cu acordul Reprezentantului salariatilor, ............................ , sa
intervina conform atributiilor sale privind Timbunatatirea conditiilor de munca si optimizarea eficacitatii
organizatiei de munca.

Interventia ARACT urmareste analizarea si intelegerea problemelor care se pun in intreprindere privind
conditiile de realizare a muncii, organizarea acesteia, continutul muncii, sanatatea, performanta, optiunile
tehnice si strategia.

Interventia contribuie la clarificarea alegerilor pe care actorii sunt chemati sa le faca si isi propune sa le fie
alaturi in procesul de transformare. Ea se inscrie intr-o perspectiva de imbunatatire a muncii si a conditiilor
de realizare a ei, avand o miza dubla:

e crearea de efecte pozitive pentru salariati (mentinerea sanatatii, dezvoltarea de competente);

e crearea de efecte pozitive pentru intreprindere (imbunatatirea eficacitatii organizatiei, imbunatatirea
relatiilor sociale).

Ea se deruleaza in mai multe etape:

1. Construirea unui demers concertat si pluridisciplinar: constituirea grupului de lucru - prezentarea
metodologiei ,ghidului ELVIE”, acord asupra ,termenilor psihosociali”.

2. Determinarea factorilor de risc: formularea problemei, analizarea determinantilor, perceperea
experientei traite considerata ca fiind problematica.

3. Elaborarea unui diagnostic impartasit: interpretarea si analizarea situatiei de munca, elaborarea
diagnosticului pentru situatiile de risc, cercetarea unui diagnostic impartasit.

4. Construirea unui plan de actiune: restituirea diagnosticului impartasit, cercetare a unui plan de
actiuni concertat pe cele trei niveluri de prevenire.

5. Adaptarea, acolo unde este necesar, la punerea in practica a actiunilor.

Etapa de analiza pe teren - determinarea factorilor de risc — necesitatea, pentru a fi eficace, ca ARACT sa
poata avea acces la:

e situatii de muncé pentru a le analiza: observari ale activitatilor reale de munca, interviuri cu actorii
implicati (management de linie, lucratori, functionari, reprezentanti ai salariatilor);

. documente interne utile intelegerii proiectului sau probleme intdmpinate.

n aceasta etapa de analiza ar putea fi necesar un parteneriat cu medicul de medicina muncii sau cu orice
alt actor institutional care ar putea fi implicat in interventie.

Restituirea se face catre reprezentantii tuturor partilor interesate din organizatia respectiva: conducere,
lucratori, management de linie, reprezentanti ai salariatilor.

ARACT se angajeaza sa respecte confidentialitatea informatiilor pe care va ajunge sa le cunoasca.
Obiectul interventiei: DIAGNOSTIC S| PREVENIRE A RISCURILOR PSIHOSOCIALE
Durata totala estimata: X zile

Reprezentantii conducerii si ai salariatilor au fost informati asupra modalitatilor de interventie si sunt de
acord cu realizarea ei.

Cod APE: Efectiv: Data:

Conducerea Reprezentantul salariatilor ARACT MARTINICA

ARACT

53




54






Cristian.Nedu
Text Box
Îndrumar pentru interviu


EXPUNEREA SITUATIEI-PROBLEMA

Cine sunt actorii interesati de situatia-problema?

Care sunt ceilalti actori constientizati de situatie?

Actori

Se vor preciza (numar, functie...)

Salariat/salariati

Reprezentantii salariatilor

Conducere

Specialist/specialisti din sanatate

Inspector de munca

Altii (precizati)
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Prima caracterizare a problemei de catre actori

Persoane
implicate

Salariati

RS

Conducere

Specialisti
din
sanatate

Inspectia
Muncii

Alt actor

Clasificare/post

Sarcina de munca

Hartuire

Implicare in aplicarea
proiectelor

Penibilitate fizica la
locul de munca

Calificare/post

Recunoasterea
muncii

Relatii/clientela

Relatii/echipa

Relatii/ierarhie

Reorganizare in
serviciu sau
intreprindere

Divergente la nivel
profesional

Divergente la nivel
personal

Alta problema:

.. Tipuri de probleme date spre exemplificare
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Expunerea situatiei-problema

Ce s-a intamplat?

in ce context?

Care a fost factorul declansator?
Prin ce este aceasta o problema?

Problema expusa este exceptionald, ocazionala sau permanenta?

Tabel recapitulativ privind expunerea situatiei-problema

_Cesa Context Factor Natura Frecvent& Altceva:
intamplat declansator problemei ’

Actor 1

Actor 2

Actor 3

Actor n...




ANALIZA SITUATIEI - PROBLEMA

l. Identitatea profesionala

Sex Statut Vechime in
Varsta Functie rl;]oucngg Conducétor al
F M Angajat locului de Manager Functie | Tntreprindere
munca

Il. Colectarea informatiilor

Va rugam sa completati chestionarul urmator marcéand cu , X” raspunsul care vi se pare
cel mai potrivit.

Pentru fiecare propozitie sunt 6 variante posibile:

: nu sunt deloc de acord
: sunt partial de acord

: sunt de acord

: sunt total de acord

: Nnu ma intereseaza

: nu stiu

[ ]
Mmoo >

De altfel, puteti sa adaugati comentariile pe care le considerati necesare pentru a
completa raspunsurile dvs.
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A: nu sunt deloc de acord

B: sunt partial de acord

C: sunt de acord

D: sunt total de acord

E: nu ma intereseaza

F: nu stiu

1. Aprecierea muncii depuse

1 Rezultatele muncii mele sunt apreciate de conducere.

2 Evolutiile nregistrate in munca ma ajuta sa progresez.

3 Rezultatele muncii mele sunt recunoscute de colegii mei.

4 Conducerea ia in considerare ideile si propunerile mele.

5 Organizarea ierarhica raspunde intotdeauna cerintelor.

6 Primesc incurajari care ma ajuta sa desfasor o munca de calitate.

7 Conducé?orul locului meu de munca ia in considerare ideile si
propunerile mele.

8 Angajatorul apreciaza calitatea muncii mele.

9 Tnaint_e de implementarea schimbarilor in companie sunt solicitate si
parerile mele.

10 | Nu am decat rezultate negative legate de munca mea.

2. Relatii de munca / Sprijin social

11 Relatiile mele cu colegii sunt agreabile.

12 | Tn situatii dificile sunt sustinut de colegii mei.

13 | Organizarea ierarhica favorizeaza ajutorul reciproc intre colegi.

14 | Tn cazuri dificile sunt sustinut de conducétorul locului de munca.

15 | Relatiile cu conducatorul locului de munca sunt agreabile.

16 | Persoanele de la locul meu de munca se sustin reciproc.

17 Pot sél vorbesc fér? probleme _despre dificulté}ile intdmpinate la locul de
munca cu conducatorul locului meu de munca.

18 | La locul de munca nu sunt nedreptatit.

19 | Reprezentantii salariatilor raspund nevoilor mele.

20 Dupa mine, reprezentantii salariatilor rdspund nevoilor celor care i-au
ales.

21 Orga_nizarea ierarvhicé nu favorizeaza concurenta intre conducatorii
locurilor de munca.

22 Nu sunt supus presiunilor excesive si repetate.

23 | Nu ma simt izolat in fata dificultatilor intdmpinate in relatia cu publicul.

24 | Angajatorul meu tine cont de problemele mele personale.

25 | Conducerea este sensibila la problemele personalului.

26 | Conducerea are rol de arbitru in caz de litigiu in cadrul echipei.

27 | Am destule relatii la locul de munca, nu ma simt izolat.
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A: nu sunt deloc de acord

B: sunt partial de acord

C: sunt de acord

D: sunt total de acord

E: nu ma intereseaza

F: nu stiu

3. Limite de actiune / Autonomie la locul de munca

Am libertatea de a decide asupra modului in care imi desfagor

28 -
activitatea.

29 Pot §é aleg metodele si echipamentele de munca pentru a-mi indeplini
sarcina.

30 | Am posibilitatea sa-mi stabilesc ritmul de munca (timp, ritm, pauza...).

31 Sunt r_nult,umit _de g_radul de responsabilitate de care dispun in
exercitarea atributiilor mele.

32 | Am posibilitatea sa-mi indrept greselile fara a primi mustrari.

33 Supt nlult,umit de gradul de initiativa de care dispun in exercitarea
atributiilor mele.

34 | Conducerea este flexibila.

35 | Nu sunt supus presiunilor de timp.

36 Su_nt nj_ult,umit de gradul de autonomie de care dispun in exercitarea
atributiilor mele.

37 | Nu sunt supus presiunii.

38 | Conducerea recurge cu usurinta la delegare.

39 | Relatiile de autoritate nu sunt apasatoare.

4. Dispozitii

40 | Primesc instructiuni clare si eficace.

41 Nu primesc ordine contradictorii.

42 | Conducerea imi inlesneste indeplinirea sarcinii.

43 | Dispun de toate informatiile si sprijinul necesare pentru a lua decizii.

44 | Instructiunile si procedurile imi ugsureaza munca.

45 | Sarcinile mele sunt clare.

5. Sensul muncii

46 | Munca mea este utila.

47 | Tmi place s& vorbesc despre activitatea mea in societate.

48 | Munca mea contribuie la satisfacerea publicului.

49 | Ma simt in largul meu in exercitarea atributiilor mele.

50 Munca_ pe care o desfasor raspunde in totalitate asteptarilor mele
profesionale.

51 Sunt fericit ca lucrez in aceasta companie.

52 Imi sunt foarte clare sensul si utilitatea muncii mele in contextul

rezultatului final preconizat pentru locul de munca.
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A: nu sunt deloc de acord

B: sunt partial de acord

C: sunt de acord

D: sunt total de acord

E: nu ma intereseaza

F: nu stiu

53 | Atributiile mele se regasesc printre obiectivele intreprinderii.
54 | Munca mea este stimulatoare.
55 | Munca mea este o sursa de implinire personala.
56 !maginea muncii mele reflectate in societate ma face sa ma simt
important.
57 | Consider ca exista o stare de bine la locul meu de munca.
6. Perspective
58 | Compania in care lucrez imi ofera evolutii interesante ale carierei.
59 | Imi doresc s& progresez si s&-mi asum noi responsabilitati.
60 Exista o politicad de evaluare a competentelor.
61 Am posibilitatea sa urmez cursuri de formare pentru a-mi dezvolta
competentele.

62 Stiu ca viitorul meu profesional in companie este asigurat.
63 | In compania in care lucrez este inlesnita mobilitatea interna.

7. Sarcina de munca
64 | Nu sunt confruntat cu agresivitatea publicului.
65 | Agreez responsabilitatile pe care le am.
66 | Daca nu am terminat o lucrare, altcineva ma poate inlocui.
67 | In activitatea mea termenele si calitatea nu sunt in contradictie.
68 | Este posibil sa comit erori fara consecinte grave.
69 | Mijloacele acordate corespund scopurilor stabilite.
70 | Efectivul de personal este in concordanta cu sarcina de munca.
71 Munca mea nu este stresanta.
72 | Nu am nicio dificultate in a-mi indeplini sarcina de munca.
73 | Am timp suficient pentru a desfasura activitatea solicitata.
74 Obiectivele fixate de sefii mei sunt realiste.
75 | Tmi dezvolt cu ugurintd competentele si cunostintele.
76 | Lalocul meu de munca repartitia sarcinilor este echitabila.
77 | Nu mi se cere sa depun o0 munca excesiva.
78 Munca altora nu-mi incetineste activitatea.
79 | Pot sa mé& adaptez cu usurinta noilor cerinte ale muncii.
80 | Munca mea nu imi da insomnii.
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A: nu sunt deloc de acord

B: sunt partial de acord

C: sunt de acord

D: sunt total de acord

E: nu ma intereseaza

F: nu stiu

Nimeni dintre cei apropiati nu-mi reproseaza ca investesc prea mult in

81
munca mea.
8. lgiena, securitate, conditii materiale
82 | Mediul de munca este corespunzator (lumina, zgomot, miros...).
83 | Spatiile sunt adaptate muncii.
84 | Dispun de mijloace suficiente pentru a desfasura o munca de calitate.
85 | Conditiile de igiena si securitate sunt corespunzatoare.
86 In compania in care lucrez problemele de sanétate si securitate sunt
bine abordate.
87 | Sanatatea si securitatea mea nu sunt amenintate de munca mea.
9. Contributie, retributie
88 | Exista un echilibru intre contributia si retributia mea.
89 | Sistemul de remunerare este motivant.
90 Consider ca sistemul de acordare a primelor este stimulativ.
91 Eforturile mele imi confera respectul si stima binemeritate.
92 | Promovarea mea este inlesnita de eforturilor pe care le depun.
10. Interes, diversitatea muncii
93 | Munca mea este interesanta.
94 | Pot sa fiu creativ in activitatea mea.
95 | Munca mea este suficient de variata.
9% Instruirea si competentele mele Tmi asigura performanta n activitatea
mea.
97 | In activitatea mea am posibilitatea sa invat lucruri noi.
98 | Organizarea muncii imi permite sa fiu performant.
99 | Colegii imi cer sfatul uneori.
100 Munca mea contribuie la satisfacerea publicului (clienti, furnizori,
membri ai societatii civile...).
101 | Suntintegrat in grupurile de lucru din cadrul proiectelor.
102 | Prin munca mea ma simt pus in valoare.
11. Incredere, cooperare
103 | Stiu pentru ce, cui si cand trebuie sa raspund.
104 | Nu-mi este teama sa iau initiative.
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A: nu sunt deloc de acord

B: sunt partial de acord

C: sunt de acord

D: sunt total de acord

E: nu ma intereseaza

F: nu stiu

105 | Consider ca managerul adopta strategii bune.
106 | Daca fac o gregeala sunt aspru sanctionat.
107 | Superiorii mei ierarhici se completeaza bine la lucru.
108 Schimburile de experienta si cooperarea sunt incurajate de sefii
ierarhici.
109 | Nu ma destabilizeaza competitia cu colegii mei.
110 | Tn departamentul meu, tinerii si varstnicii se sprijina reciproc.
111 | Pot discuta cu usurinta cu sefii mei ierarhici despre dificultatile intalnite.
112 | Persoanele cu care lucrez ma ajuta in realizarea sarcinilor de lucru.
113 | Este util sa pot vorbi despre problemele mele cu seful meu.
114 | Am incredere in munca celorlalti.
115 | Nu ma enervez usor.
116 | Nu ma tem sa spun sefilor mei ierarhici despre nevoile mele.
17 Exista un serviciu sau persoane care faciliteaza rezolvarea problemelor
oamenilor.
118 | In departamentul meu este favorizat transferul de competente.
12. Fractionarea muncii
119 | Nu ma deranjeaza sa fiu intrerupt si deranjat frecvent in timpul muncii.
120 | Pot sa-mitermin munca fara sa fiu intrerupt.
121 | Nu ma deranjeaza sa fac 36 de lucruri in acelasi timp.
13. Polivalenta
122 | Sunt suficient de bine pregatit pentru polivalenta de la locul de munca.
123 | Locul meu de munca nu imi cere sa fiu din ce in ce mai polivalent.
124 | Nu am sentimentul ca servesc de ,inlocuitor”.
125 | Polivalenta imi permite sa progresez.
14. Comunicare, informare
126 | Particip cu regularitate la sedintele de lucru.
127 | Sedintele de lucru sunt utile.
128 | Am toate mijlocele de informare de care am nevoie.
129 Informatiile pe care le primesc sunt utile pentru indeplinirea sarcinilor de
lucru.
130 | Primesc informatiile la timp pentru a-mi realiza sarcinile de lucru.
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A: nu sunt deloc de acord

B: sunt partial de acord

C: sunt de acord

D: sunt total de acord

E: nu ma intereseaza

F: nu stiu

Transparenta in functionare a departamentului favorizeaza o munca de

131 .
calitate.

132 | Sunt mereu sigur ca fac ceea ce trebuie.

133 Nu resimt nicio dificultate atunci cand revin la munca dupa o lunga
absenta.

134 | Suntinformat cu privire la proiectele companiei.

135 | Informatia circula bine in departamentul meu.

136 | Sunt bine informat cu privire la posibilitatile de formare.

15. Competenta corespunzatoare muncii

137 Ma adaptez usor la schimbarile privind sarcina de munca din
departamentul meu.

138 | Ceea ce mi se cere sa fac corespunde calificarii mele.

139 | Nu intdmpin dificultati atunci cand relationez cu publicul.

140 Am toate mijloacele pentru a face fata dificultatilor pe care le intampin
atunci cand lucrez cu publicul.

141 Am ocazia sa-mi folosesc si sa-mi dezvolt competentele la locul de
munca.

142 | Pozitia mea profesionala actuala corespunde pregatirii mele.

143 | Am capacitatea s& ma adaptez evolutiilor din cadrul companiei.

144 | Politica de evaluare a competentelor este utila.
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MODUL DE COLECTARE S| PROCESARE A REZULTATELOR

Scopul acestei colectari de informatii este de a caracteriza grupurile de tensiuni si cauzele
acestora plecand de la procesarea calitativa si cantitativa a raspunsurilor si a comentariilor.

Raspunsurile sunt contabilizate pe fiecare tema.

In sine, fiecare raspuns permite determinarea surselor de tensiuni ale situatiei-problema,
conform grilei urmatoare:

e 0 majoritate de A si/sau B caracterizeazi tensiunile prost gestionate;

e 0 majoritate de C si/sau D caracterizeaza tensiunile gestionate/controlate.

Rezultatele pot fi reprezentate grafic prin atribuirea de nuante de culori fiecarui raspuns, ceea
ce permite identificarea vizuala a surselor de tensiuni:

AN & Il c il D

Tensiuni prost gestionate Tensiuni controlate

Tema: Recunoasterea muncii

7%

34%

Exemplu de reprezentare grafica a rezultatelor

*NSP corespunde raspunsurilor ,E — nu ma intereseaza” & ,F — nu stiu”

Aceastd metoda de colectare si procesare permite obtinerea unei viziuni globale a tensiunilor
existente in situatia-problemd, apoi o viziune detaliatd Tn cazul in care procesarea se
efectueaza din propozitie in propozitie, ca in continuare:
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Tema: Sensul muncii

Propoxziti Raspunsuriin % Tendinta
AZB | C&D | NSP

P46 29 71 0
P47 33 33 34
P48 35 65

P49 71 29 0
P50 3 85 12
P51 21 79 0
P52 40 60 0
P53 74 26 0
P54 0 100 0
P55 50 50 0
P56 34 66 0
P57 72 38 0

Propozitiile sunt
clasificate in functie de
tendinta

Tendintele sunt definite n functie de
raportul dintre procentajele raspunsurilor
A&B si C&D:

tendinta este spre rosu pentru o
majoritate de A&B: tensiunile sunt
prost gestionate;

tendinta este spre verde pentru o
majoritate de C&D: tensiunile sunt
controlate;

tendinta este spre portocaliu in caz de
egalitate intre A&B si C&D. Raportul
retinut pentru acest caz in tabel (50 /
50 sau 45 / 55) sau altul va depinde de
numarul persoanelor chestionate. Este
la fel de important sa se identifice
aceste situatii deoarece tensiunile pot
rasturna situatia spre o extrema sau
cealalta.

Tensiunile sunt clasificate
in functie de gradul de control

Tema: Sensul muncii

Propozitii

P46
P48
P50
P51
P52
P54
P56
P47
P55
P49
P53
P57

Tendinta

Tema: Sensul muncii

Sentiment de utilitate a
muncii

Munca stimulatoare,
care pune in valoare si
care raspunde
asteptarilor personale

Punere in valoare prin

Usurinta Th munca
Pozitionare prin
raportare la obiectivele
si la misiunile
intreprinderii

imaginea muncii
Evolutie personala

Pozitionare in cadrul
organizatiei
Atmosfera la locul de
munca

Bineinteles, aceasta prima procesare va face obiectul analizelor incrucigate cu comentariile
celor intervievati, rezultatele observarii muncii, caracteristicile populatiei (varsta, vechime, sex,

evolutie profesionala).
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Instrumentul ELVIE trebuie utilizat de catre un tert — din afara companiei/intreprinderii in cauza
— care detine date esentiale despre munca (ansamblu de cunostinte), cum ar fi ergonomia,
psihodinamica muncii, sociologia organizatiilor, psihologia muncii, comunicare...

Respectiva firma externa (tertul) trebuie sa stie sa i implice pe actorii sociali (conducere,
reprezentanti ai salariatilor), pe actorii din resursele umane ale companiei, precum si pe alti
actori externi (medicul de medicina muncii, inspectorul de munca, agentii de prevenire)...

Rezultatele diagnosticarii vor trebui sa fie prezentate actorilor interesati de situatia-problema,
pentru a Tnlesni astfel formularea unui diagnostic care sa fie impartasit de toate partile si apoi
elaborarea unui plan de actiune concertat. In acest scop, se vor forma grupuri de lucru.

Pluridisciplinaritatea si interdisciplinaritatea actorilor permit optimizarea diagnosticului
si elaborarea unui plan de actiune adecvat si pertinent.

FORMULAREA DIAGNOSTICULUI

Schema de mai jos inlesneste operatiunea de sintetizare a datelor care alcatuiesc situatia
problematica de munca.

Vizualizata astfel, situatia permite intelegerea interactiunilor (dezechilibre si tensiuni) dintre
elementele sistemului ,companie/intreprindere-salariati” care se afla la originea tulburarilor
psihosociale.

PERSPECTIVE $I AXE DE SOLUTIONARE

O schema-tip nu exista, deoarece perspectivele si axele de solutionare, pe baza carora se
elaboreaza planul de actiune, nu se contureaza decadt dupa faza de analiza a situatiei-
problema.



Reglementare

Calificare =
ifi ormare
Gestionare a CCOIranSI?t;:rr]?e _
categoriilor de varsta P t o .
Politica de angajare

Tipul managementului

Natura muncii

Sarcina de munca

Mediul e, Reegrtizare a sarci.TiIor Retributie
fizic g : :
- Factori de riscuri ™, " Factori de riscuri *., )
) / Factori de riscuri organizationale: relationale: Rol - Functie
Amenajare a : - ; o .
spatilor materiale si Dispozitii Interpersonali
pat fizice: Mijloace lerarhici Comunicare
: Riscuri Autonomie Sprijin social
Adaptare a profesionale GRU ] Apreciere
echipamentelor i  Activitati penibile Perspective Climat social
E Strategie Factori de riscuri ai

Sensul muncii mediului sociologic:,:"
Clienti
Furnizori

Caracteristici individuale:
Stare de sanatate - Istorie personala
Experienta - Viata la locul de munca
Valori - Formare

Angajatul

Riscuri

psihosociale

i

n
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Tntelegerea si prevenirea stresului, a suferintei, a hartuirii la locul de munca, in vederea
imbunatatirii performantei sociale si economice a intreprinderii...

Instrumentul ELVIE, pe care il prezinta ARACT Martinica in acest ghid, urmareste sa
reduca dramatismul si sa demistifice problematica riscurilor psihosociale in munca, pentru
a nu fi pusi in situatia de a-i victimiza pe unii si de a-i culpabiliza pe allii.

Expresia ,riscuri psihosociale” pune laolalta situatiile de suferintd, de hartuire si de stres in
munca. Unele state europene trateaza deja stresul ca fiind o boald profesionala. In foaia de
parcurs pe care a adresat-o ministrului muncii la 1 august 2007, presedintele Republicii
Franceze a identificat cu claritate riscurile psihosociale in munca, afirmand ca ele
constituie o provocare pentru societatea franceza. De atunci, ele reprezinta o intreaga
disciplina de lucru pentru specialistii din serviciile de prevenire.

ARACT Martinica nu a asteptat aceasta dispozitie guvernamentala, ci a identificat inca din
2003 provocarea pe care o reprezinta riscurile psihosociale si a inceput imediat sa lucreze
in aceasta directie.

Astazi, ARACT Martinica pune la dispozitia actorilor implicati in domeniul muncii un
instrument care se numeste ELVIE. Respectand complexitatea problemei, ELVIE se vrea
un instrument simplu, care ajuta la identificarea parghiilor de actiune necesare pentru
rezolvarea problemelor. Din perspectiva instrumentelor deja existente, destul de rare si
partiale, originalitatea metodei ELVIE consta in aceea ca reprezinta un instrument pluri- si
interdisciplinar de diagnosticare si de prevenire a riscurilor psihosociale. Pornind de la o
analiza a organizarii intreprinderii si @ muncii, ELVIE ajuta la prevenirea degradarii starii de

sanatate a salariatilor, precum si la imbunatatirea performantelor sociale si economice ale
intreprinderii.

Creatie originala a ARACT Martinica, ELVIE a fost experimentata si confirmata in mai
multe intreprinderi din teritoriu.
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