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Introducere

Organizatiile sunt din ce in ce mai fortate sa se ocupe de epuizarea
angajatilor lor. Potrivit unui studiu recent realizat de Gallup in
randul a 7.500 de angajati cu norma intreaga (Inc, n.d.), 23% dintre
angajati au raportat ca simt semne de burnout la locul de munca
foarte des sau intotdeauna, in timp ce alti 44% au raportat ca simt
semne de burnout uneori. Asta Tnseamna ca aproximativ douada
treimi din angajatii cu norma intreaga se confruntd cu epuizarea la
locul de munca.

Desi tot mai multi dintre salariati trebuie sa se obisnuiasca cu
epuizarea ca parte a vietii de angajat, acesta are si costuri
organizationale substantiale: angalja',tii care sufera de burnout sunt
cu 63% mai predispusi sa ia o zi libera de boala si de 2,6 ori mai
probabil sa caute activ un alt loc de munca. Si chiar daca raman, in
mod obisnuit au incredere cu 13% mai mica in performanta lor si
sansele de a discuta despre obiectivele de performanta cu
managerul lor este de sub 50% (Gallup Inc, nd).

Cresterea fenomenului de burnout este reflectata si de
popularitatea sa 1in literatura stiintifica: numadarul publicatiilor
despre burnout a crescut dramatic. In prezent, peste 1000 de
articole din jurnale despre unele aspecte ale epuizarii sunt
publicate in fiecare an, In peste 100 de reviste din intreaga lume
(Cooper si colab., 2014).

Angajamentul Tn munca, ca opusul epuizarii, avand in acelasi timp o
conotatie mai pozitiva, apare in prezent ca o tema la fel de
importanta a cercetdrii stiintifice si tinta interventiilor. La urma
urmei, prin scaderea si prevenirea epuizarii, ceea ce ne-am dori cu

totii sda realizam, este angajamentul si cresterea motivatiei
angajatilor din organizatii. Angajamentul in munca devine, de
asemenea, un subiect din ce Tn ce mai popular, datorita relatiei
sale cu bunastarea si performanta angajatilor. De aceea, am
selectat anFajamentul in munca ca obiectiv principal al investigatiei

in proiectul si lucrarea curenta.

In aceasta lucrare vom oferi o imagine de ansamblu asupra celor
mai noi teorii cu privire la angajamentul Tn munca la nivelul
organizatiilor si institutiilor de educatie si sociale. In primul rand,
incepem cu definirea tuturor termenilor cheie relevanti pentru
subiectul nostru si apoi revizuim cele mai importante teorii actuale
ale angajamentului in munca, punand accent pe relatia sa cu
epuizarea. De asemenea, vom rezuma antecedentele si rezultatele
implicdrii  Tn  munca 1in termeni de factori personali si
organizationali. Vom analiza situatia speciala a educatorilor si a
profesionistilor din domeniul social: care sunt factorii specifici de
risc pentru epuizare si potentialul lor de implicare in munca. In
cele din urma, vom analiza cele mai bune practici de crestere a
angajamentului in munca.

Pentru studiul complet, vizitati pagina web HEART:
https://elmenyakademia.hu/projektek/heart/heart-tools/

Aceasta lucrare a fost realizata in cadrul proiectului HEART -
Holistic Experiential Education and Art Approaches for Resilience
and Work Engagement Tools for Adult Educators - numarul de
inregistrare 2018-1-HUO01-KA204-047841 - Parteneriat strategic
finantat prin Programul Erasmus +.
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Definitia termenilor cheie

Burnout

Burnout-ul este un sindrom care rezulta din stresul cronic, netratat
sau care nu este gestionat cu succes. Are trei dimensiuni: epuizare,
cinism si eficacitate profesionala redusa (Maslach si colab., 1996).
Epuizarea se referda la sentimentele de incordare, in special la
oboseala cronica rezultata din munca excesiva. Cea de-a doua
dimensiune, cinismul, se refera la o atitudine indiferenta sau
indepartata fata de munca in general si fata de colegii de munca,
pierzandu-se interesul pentru munca si avand un sentiment de
munca in zadar, fara sens. In cele din urma, lipsa de eficacitate
profesionala se refera la sentimente reduse de competenta,
realizare, reusita sau satisfactie atat la locul de munca, cat si la
nivelul organizatiei.

Angajamentul Tn munca

Potrivit lui Reijseger si colab. (2013) epuizarea si implicarea in
munca sunt doua forme de bunastare.

Angajamentul Tn munca este o stare motivationala a spiritului (W.
B. Schaufeli si Bakker, 2004), este energia care motiveaza in timpul
activitatii profesionale sa realizezi munca de calitate.

Angajamentul este definit ca o stare de spirit pozitiva, Tmplinita,
legata de munca, caracterizata prin vigoare, daruire si absorbtie.
Vigoarea se refera la energie, este dorinta de a investi eforturi
consistente in muncd. Daruirea, dedicarea Tnseamna implicare,
inspiratie si entuziasm in munca cuiva. Absorbtia este apropiata de
sentimentul de flow, adicd cand cineva este pe deplin concentrat in
munca sa, cand timpul zboara si aproape ca nu stie de lumea care il
inconjoara (W. B. Schaufeli si Bakker, 2004).

Rezilienta

e Rezilienta poate fi definita ca procesul de buna adaptare in fata
unor adversitati, traume, tragedii, amenintari sau surse
semnificative de stres - precum probleme de familie si relatii,
probleme grave de sdndtate sau stresori la locul de munca si
financiare. Rezilienta apare in prezenta adversitatii.

Potrivit unei recenzii a Southwick si colab. (2005) urmatoarele

grupuri de factori psihosociali sunt cei mai importanti Tn legatura

cu rezilienta la stres:

e -emotii pozitive: optimism, umor. Emotiile pozitive completeaza

resursele epuizate, oferda un ragaz si sustin eforturile de coping.
Aprecierea si utilizarea umorului caracterizeaza, de asemeneag,
multi oameni care prezinta rezilienta la stres.
-flexibilitate cognitiva: stil explicativ cognitiv si reevaluare,
acceptare. Folosind stilul explicativ cognitiv, oamenii privesc
criza ca pe o situatie nepermanenta si ne-omniprezenta. Indivizii
rezilienti pot gasi un sens pozitiv in evenimente aversive
(folosesc recadrarea).

r
)
D
D
\




e -semnificatie: religie / spiritualitate, altruism. Metaanalize )
recente au ajuns la concluzia ca religia si spiritualitatea pot
avea efecte protectoare asupra bunastarii fizice si emotionale.
sprijin social: exista o relatie pozitiva intre un sprijin social bun
Si starea pozitiva de sandatate mentala si fizica.
-stil activ de coping: utilizarea exercitiului si antrenamentului ca
modalitati de a face fata stresului. Persoanele reziliente tind sa
foloseasca abordarea activa (orientata spre probleme si
abordarea/rezolvarea acestora) atunci cand se confrunta cu
situatii de viata stresante.
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Cele mai bune practici: cum poate fi
sporita implicarea in munca?

Implicatii practice ale teoriilor asupra epuizarii si
angajamentului

Pe baza teoriei contagiunii emotionale (rezumata de Bakker si colab.,
2007), evaluarea burnout-ului ar trebui facuta nu numai la nivel
individual, ci si la nivel de echipa sau unitate. Interventiile posibile la
nivel de echipa sunt:

‘introducerea unor norme de comunicare (de exemplu, limitari ale
comunicarile cinice, Tncurajarea comunicdrii pozitive si ale normelor
si atitudinilor de munca pozitive).

‘inlocuirea membrilor echipei. Introducerea de noi membri in echipa,
cu o atitudine entuziasta si o energie pozitiva, poate schimba starea
de spirit la nivelul echipei, mai ales atunci cand in acelasi timp unii
membri cu burnout mare sunt redistribuiti la alte echipe.

Pe baza rezultatelor lui Hakanen si colab. (2006), si anume ca
profesorii au fost mai sensibili la pierderea resurselor decat la
castigarea acestora, reducerea cerintelor legate de locul de munca ar
trebui sa fie Tn centrul atentiei. Pe de alta parte, cerintele tipice de la
locul de munca ale cadrelor didactice sunt mai rigide, sunt parte
inerenta a profesiei lor, dificil de modificat, in special pe termen
scurt, Tn timp ce resursele de la locul de munca sunt mai usor de
modificat. Mai mult, angajatii pot cauta, de asemenea, TIn mod
proactiv resurse si provocadri la locul de munca - de exemplu, cerand
feedback, sprijin si oportunitati de dezvoltare si incepand noi proiecte
interesante.

Interventii de angajare in munca
Bazat pe Knight si colab. (2017)

Conform categorizarii lui Knight si colab. (2017) urmatoarele tipuri de
interventie pot fi aplicate cu scopul de a promova angajamentul Tn
munca al angajatilor:

1. Construirea resurselor personale

Aceste interventii se concentreaza pe cresterea atributelor si
punctelor forte percepute pozitiv de sine ale indivizilor,
concentrandu-se, de exemplu, e dezvoltarea autoeficacitatii,
rezilientei sau optimismului. In conformitate cu Modelul de cerinte si
resurse la locul de munca (Bakker & Demerouti, 2007), resursele
personale pot creste angajamentul in munca in doua feluri diferite.
Ele pot impiedica efectele negative ale cerintelor percepute de locul
de muncd sau pot creste direct implicarea in munca prin cresterea
nivelului de implicare pozitiva. Rezultatele studiilor care
investigheaza efectele interventiilor de construire a resurselor
personale necesare anga{amentului in munca au fost mixte (unele nu
au avut niciun efect, altele au gasit efect doar asupra anumitor
componente ale angajamentului, altele au gasit efecte asupra tuturor
celor trei componente). Interventiile din aceasta categorie includ:
-invatare secundara

-sesiuni de Tnvdtare Tn grup a creativitatii axate pe rezolvare de
probleme si schimbarea perspectivei
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2. construirea resurselor la locul de munca

Conform modelului JD-R, resursele de la locul de munca pe de o parte
motiveaza intrinsec angajatii prin stimularea cresterii, Tnvatarii si
dezvoltarii, satisfacerea nevoilor umane de baza pentru autonomie,
relationare si competenta, pe de alta parte, motiveaza in mod
extrinsec angajatii, oferind mijloacele prin care obiectivele de lucru
pot fi atinse. Exemple de interventii de acest tip:

-reproiectarea rolului de supraveghetor, cresterea gradului de
constientizare a angajatilor cu privire la formarea profesionala
finalizata, formarea profesionala

-zone sociale create, interviuri motivationale de grup efectuate de
catre liderii de echipd, incurajarea unor activitati fizice si de relaxare
3. pregatirea conducerii

Aceste interventii implica ateliere de consolidare a cunostintelor si
abilitatilor pentru manageri. Se bazeaza pe presupunerea ca
cresterea cunostintelor si abilitatilor managerilor va creste resursele
de la locul de munca ale angajatilor, ducand astfel la un nivel mai
ridicat de implicare in munca. Exemple de interventii din aceasta
categorie:

-program de gestionare a stresului pentru
supraveghetori/manageri/administratori

-psihoeducatie si instruire CBT pentru manageri

-atelier de invatare prin actiune

-educatie, practicarea abilitatilor si auto-coaching

-prelegeri care includ munca si sanatatea, cooperarea si stabilirea
obiectivelor, formarea |liderilor, inclusiv observatiile liderilor,
feedback si coaching

4. promovarea sanatatii

Interventiile de promovare a sanadtatii incurajeaza angajatii sa duca
un stil de viata mai sanatos si astfel se descurca mai bine cu stresul.
De exemplu, efectele fiziologice ale exercitiului fizic pot creste
bunastarea si implicarea Tn munca si pot reduce stresul sau
epuizarea. Exercitiul fizic poate avea si efecte mentale si emotionale,
deoarece este de obicei urmat de emotii pozitive, care, la randul lor,
pot largi gama de ganduri si actiuni ale indivizilor si pot crea resurse
personale. Trainingurile mindfulness au efecte similare, deoarece
acceptarea fara judecata a gandurilor si sentimentelor poate creste
rezilienta si stima de sine. Interventiile din aceasta categorie includ:
-sesiuni de mindfulness virtuale

-sesiune de grup despre implicare in munca, stres, epuizare

-sesiuni individuale de training pentru a reduce sarcina fizica de
lucru, instrument de odihna-pauza, sesiuni de abilitare de grup
-Program CBT de 6 saptamani

-Coach personal, yoga si aerobic, fructe gratuite

-Sesiune mindfulness de §rufp, stabilirea obiectivelor, e-coaching
individual, gustari gratuite de fructe si legume, sistem de mentor sau

buddy, materiale de sprijin (de exemplu pagina web, jurnal de bord)
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De ce este nevoie pentru interventii de succes?

-interventiile care vizeaza persoanele aflate Tn nevoie (cu un nivel
scazut de angajare Tn muncad) sunt mai eficiente decat cele care
vizeaza toata lumea dintr-o anumita organizatie, ceea ce inseamna ca
este important sa se masoare nivelul de Implicare al angajatilor
fnainte de interventii.

-conformarea participantilor/angajatilor este cruciala - este important
sa se determine disponibilitatea de schimbare a organizatiilor.

Conform meta-analizelor efectuate de Knight si colab. (2017) care
implica 20 de studii de interventie, interventiile pentru cresterea
angajamentului in munca au avut doar un efect mic, dar fiabil. Nu s-
au observat diferente semnificative in marimea efectului intre tipurile
de interventie asupra angajamentului in muncd. Acest lucru inseamna
ca interventiile, indiferent de focusul lor, pot avea un efect indirect si
asupra altor factori, cum ar fi resursele si munca personala si
bunastarea. Cu toate acestea, daca ne uitam la exemple de interventii
concrete Tn diferitele categorii de interventie, putem vedea cad acestea
sunt foarte eterogene, in plus nu este intotdeauna evident cadrei
categorii apartin, ceea ce inseamnad ca diferentierea intre aceste
categorii ar putea sa nu aduca valoare suplimentara. In ciuda cautarii
diferentelor fintre categoriile de interventie, analiza eficacitatii
diferitelor aspecte ale interventiilor ne-ar ajuta sa intelegem mai bine
cum si de ce functioneaza acestea.

Ceea ce Intr-adevdr lipseste de tot din aceste categorii sunt
interventiile axate pe scdderea cerintelor de la locul de munca
(interventii axate pe organizatie). In timp ce efectul lor direct asupra
angajamentului de la locul de munca a fost studiat doar in rare ocazii,
putem folosi rezultatele recenziilor privind interventiile de burnout:
conform unei analize a lui Awa si colab. (2009), majoritatea (68%)
programelor de prevenire a burnout-ului sunt interventii directionate
pe persoana. Numarul de programe concentrate pe organizatie gasite
In aceasta analiza a fost atat de redus (2), incat nu s-ar fi putut trage
concluzii generalizabile, desi una dintre cele doua interventii a avut
un efect pozitiv de lunga durata asupra prevenirii epuizarii.

Recomandari axate pe organizatie pentru cresterea
implicarii in munca

Care sunt cele mai bune practici si recomandadri practice existente
pentru organizatiile care vizeaza cresterea angajamentului in munca?
Pe baza cercetarilor efectuate intre 2016 si 2019, Gallup a colectat o
lista de masuri pe care managerii ar trebui sa le ia pentru atenuarea
epuizarii an%ajatilor lor (si, implicit pentru a spori implicarea lor in
munca) (Gallup, 2020.). Recomandarile lor se bazeaza pe propriile
rezultate colectate in studiile Panel Gallup din SUA, unde respondentii
erau peste 12 000 de angajati. In acest studiu, au investigat corelatiile
legate de epuizarea angajatilor si au identificat primele 15 cauze ale
epuizarii. Rezultatele cercetarii lor subliniaza responsabilitatea
managerilor in ceea ce priveste epuizarea angajatilor lor, punand
accent pe formarea managerilor. Acesta este motivul pentru care
toate recomandarile sunt adresate managerilor:
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-Tratati angajatii corect la locul de munca.

-Ajutati angajatii sa stabileasca ce pot si ce nu pot realiza si gasiti
ajutor pentru ei atunci cand sunt supraincarcati

-Oferiti angajatilor informatiile de care au nevoie pentru
efectuarea activitatii de la locul de munca: explicati asteptarile de
rol, parteneriatele, procesele si impactul muncii angajatului
-Sprijiniti angajatii: ascultati-le nevoile si incurajati-i

-Asigurati-va ca asteptadrile lor de rol si standardele de
performanta sunt corecte si inspira excelenta.

-Ascultati problemele legate de munca ale angajatilor dvs., aveti
grija de ei ca oameni

-Incurajati munca Tn echipa, construiti echipe dedicate, foarte
coezive, facilitati comunicarea intre membrii echipei

-Solicitati opinia si ideile angajatilor

-Aratati angajatilor dvs. cum contributia lor face diferenta: ajutati
angajatii sa descopere modul in care rolul lor si sarcinile zilnice
contribuie la indeplinirea misiunii organizatiei

-Lasati oamenii sa faca ceea ce stiu mai bine, Tmputerniciti
angajatii sa-si foloseasca talentele si punctele forte

-Lasati angajatii sa controleze asteptarile si valorile de
performanta

-Reduceti zgomotul si Tintreruperile (permiteti angajatilor sa
lucreze intr-un loc linistit neintrerupt dacad doresc)

-Sporiti autonomia angajatilor, oferindu-le flexibilitate cu privire la
modul Tn care se lucreaza

-Aveti grija de mediul de lucru: iluminare adecvata si spatii de
colaborare primitoare

New Ways of Working (NWW) este o alta abordare demna de luat in
considerare atunci cand vorbim despre interventii organizatorice
axate pe Tmbunatatirea angajamentului Tn munca. NWW este un
fenomen recent format din practici de gestionare a resurselor
umane, cum ar fi gestionarea rezultatelor, a timpului si a locului
de munca independent, acces la cunostinte organizationale,
flexibilitate in relatiile de lucru si un loc de munca deschis, liber,
accesibil. Ceea ce putem vedea in aceste fatete este autonomia
angajatilor (unde si cum fisi fac munca), echilibrul dintre viata
profesionala si viata personald si inspiratia rezultata din munca 1n
echipd. Deoarece toate fatetele se refera la autonomia angajatilor,
care este o resursa interpersonala in modelul JD-R, ne putem
astepta ca acestea sa aiba un efect pozitiv asupra angajamentului
in muncad al angajatilor. Potrivit unui studiu realizat de Gerards si
colab. (2018) trei fatete ale NWW - gestionarea rezultatelor,
accesul la cunostintele organizationale si un loc de munca deschis,
liber, accesibil - afecteaza pozitiv angajamentul Tn munca al
angajatilor. Ultimele doua fatete par a fi pe deplin mediate de
interactiunea sociala si de conducerea implicata 1n transformare.
Gestionarea rezultatelor pe de alta parte a avut un efect direct
asupra angajarii in munca. Munca independenta de timP si locatie
si flexibilitatea Tn relatiile de lucru nu au avut niciun efect asupra

angajarii in munca.
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Recomandari de implicare in munca cu
privire la educatorii pentru adulti

Am revizuit pe scurt unii dintre factorii de stres specifici si factorii de
risc de burnout ai educatorilor in capitolul anterior al acestui raport.
Educatorii pentru adulti formeaza un grup special, mai ales daca
acestia lucreaza Tn domeniul educatiei experientiale si li s-au oferit
recomandari speciale in consecinta. De exemplu (Dawson, 1979) a
identificat urmatoarele ca potentiale cauze ale epuizarii in acest grup
profesional:

-risc ridicat, caracter confruntativ al educatiei de aventura,

-program de munca solicitant,

-oportunitati limitate de avansare,

-rotatie ridicata a personalului;

-tensiuni intre personal si supraveghetori;

-finantarea redusa a programului si

-salarii inferioare.

Pe baza acestor factori de risc, el a sugerat urmdtoarele masuri
pentru prevenirea epuizarii:

-reducerea zilelor lucrate succesiv,

-rotatia pozitiilor si a echipelor,

-intalniri saptamanale,

-exercitii fizice regulate,

-seminarii privind epuizarea,

-recunoasterea muncii laudabile,

-infiintarea de sisteme reciproce de sustinere a egalitatii si
-implicarea Tn stabilirea obiectivelor organizationale.

Educatie experientiala Tn aer liber si metodologii
artistice in interventiile privind angajamentul in munca

Cercetarile anterioare despre efectele programelor de educatie
experientiale Tn aer liber au mdsurat rareori modificarile implicarii in
munca a participantilor. Cu toate acestea, putem gdsi rezultate
precum cea a lui Kanters si colab. (2002), in care programele de
formare experientiala in aer liber au scazut anxietatea si tensiunea
studentilor universitari in primele saptamani ale primului an, au avut
efecte mai lungi asupra depresiei, dar au crescut si inertia oboselii la
cateva luni dupa program. Rezultatele controversate ar putea fi
partial explicate de proiectarea slaba a cercetarii (fara randomizare).

In mod similar, o interventie care utilizeaza metodologia artistica a
dus si la rezultate controversate presupuse din cauza deficientelor
implementarii interventiei (Seppala si colab., 2020).
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Recomandari privind angajarea in
munca organizationala

Urmatoarele recomandari s-au bazat pe literatura stiintifica (vezi mai multe detalii
in raportul privind stadiul artelor) si pe experientele practice acumulate de
Fundatia Lélekkel Tn timpul activitatii sale in domeniul prevenirii epuizarii si
promovarii angajamentului Tn munca efectuate in cadrul diferitelor tipuri de
organizatii. Recomandarile au fost impartite in doud seturi diferite: recomandari
pentru manager: ce pot face managerii pentru a spori angajamentul in munca al
angajatilor lor (asa cum a fost evidentiat de studiile Gallup de exemplu (Gallup,
2020.)) si pentru lideri, factorii de decizie ai organizatiei, deoarece sprijinul lor
este, de asemenea, indispensabil. Recomandarile au fost Tmpartite in continuare
in patru domenii, Tn functie de aria in care ar trebui sa se concentreze actiunea
speciala: daca ar trebui sa se adreseze sinelui managerului sau liderului, sau
relatiilor de munca si cooperarii dintre angajati sau sarcinilor angajatilor sau
functionarea organizatiei.
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Recomandari de implicare Tn munca pentru manageri

Pentru sine
Alocati in calendarul dvs. timp necesar sarcinilor dvs. operative manageriale.
Aveti grija la ce fel de exemplu dati angajatilor dvs.

Aspirati la un stil managerial autentic, cereti ajutor pentru aceasta.
Pentru relatiile de lucru si pentru cooperare

Monitorizati periodic atmosfera grupului, epuizarea si nivelul de implicare.
Stabiliti regulile cooperarii impreuna cu angajatii dvs.

Comunicati in mod regulat si deschis cu colegii dvs. manageri.

Folositi tehnici de disciplina pozitiva in caz de probleme de comportament.
Organizati periodic intalniri individuale si de grup, fiti la dispozitia angajatilor.
Tncercati s& oferiti sprijin si mediere in caz de conflict.

Faceti un efort pentru a construi o echipa, pentru a imbunatati si supraveghea
relatiile din cadrul echipei.

Comunicati deschis normele comportamentale.
Pentru sarcini

Tncercati sa oferiti angajatilor sarcini diverse si provocatoare la cerere.

Tncercati s& oferiti cat mai multa flexibilitate si independentd posibild angajatilor
in indeplinirea activitatilor lor.

Comunicati deschis si intelegator asteptdrile dvs. si responsabilitatile angajatilor.
Oferiti feedback pozitiv periodic angajatilor.
Transmiteti probleme legate de volumul de munca catre conducerea superioara.

Implicati angajatii in planificare, Tncurajati-i sa ofere sugestii si sa le cereti
feedback.

Oferiti feedback formal si informal periodic angajatilor.
Pentru organizatie

Stabiliti caile de gestionare a reclamatiilor si de gestionare a conflictelor si
comunicati-le angajatilor.

Tncercati s& trageti concluzii/invataminte in loc de acuzatii atunci cand gestionati
greselile.

Oferiti sprijin individual angajatilor care lucreaza in conditii dificile.
Identificati si transmiteti nevoile de formare catre conducerea superioara.

Tncercati s& observati riscurile de sdnatate fizica si mentala legate de locul de
munca si problemele de siguranta si sa le transmiteti conducerii superioare.
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Recomandari de angajament pentru lideri

Pentru sine

Profitati de asistenta individuala regulata pentru a va gestiona dilemele
manageriale si stresul managerial si organizational.
Pentru relatiile de lucru si pentru cooperare

Luati pozitie cu privire la normele comportamentale acceptabile si comunicati-le
clar angajatilor.

Oferiti ajutor si puneti la dispozitie mediere persoanelor implicate in conflicte
grave.

Asigurati instruiri externe Tn management si coaching pentru managerii dvs.
Oferiti feedback periodic managerilor dvs. subordonati individual si in grup.
Stabiliti un sistem de recunoastere si recompensa.

Luati Tn considerare construirea comunitatii si sustineti dezvoltarea relatiilor
dintre colegi atunci cand lucrati la locul de munca si organizati programe
Pentru sarcini

Ca factor de decizie, luati in considerare procesele fiziologice si de oboseala in
timpul organizarii muncii.

Revizuiti periodic asteptarile legate de cantitate si calitate si limitarile temporale.

Tncurajati angajatii sa faca sugestii legate de locul de munca si luati-i Tn
considerare.

Tncurajati-va managerii sa foloseasca abilitarea pentru a oferi cit mai multa
independenta si control angajatilor lor.
Pentru organizatie

Sprijiniti comunicarea bidirectionala Tn cadrul organizatiei cu intalniri regulate si
ore de birou.

Tncercati sa-i faceti pe angajati sa recunoascasemnificatia locului lor de munc4,
pentru a vedea cum contribuie meseria lor la succesul organizatiei.

Informati angajatii despre decizii, despre modul in care au fost luate acestea si
unde stau de fapt in detaliu.

Investigati periodic nivelul epuizarii angajatilor / angajamentului lor Tn munca,
efectuati evaluarea riscului psihosocial.

Introduceti programe de promovare a sanatatii fizice si mentale.

Tncercati sa oferiti conditii de munca care si permita echilibrul intre viata
profesionala si cea privata.
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