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MULTUMIRI

Ghid practic privind starea de bine a personalului din domeniul azilului si al primirii al
Biroului European de Sprijin pentru Azil (EASO) a fost finalizat datorita expertilor calificati
si sarguinciosi pe care punctele de contact nationale ale Retelei EASO de expertiin
materie de vulnerabilitate i-au desemnat sa participe la grupul de lucru privind starea de
bine a personalului. Expertii care si-au adus contributia au provenit din Belgia (Agentia
Federala pentru Primirea Solicitantilor de Azil), Germania (Oficiul Federal pentru Migratie
si Refugiati), Grecia (Consiliul danez pentru refugiati), Tarile de Jos (Agentia centrald
pentru primirea solicitantilor de azil) si Romania (Ministerul Afacerilor Interne).

Echipa EASO in materie de vulnerabilitate doreste sa adreseze multumiri si pentru sprijinul
primit de la personalul EASO care lucreaza in operatiunile EASO, precum si de la psihologii
care sprijind operatiunile EASO din Grecia.

Dorim sd ne exprimdm recunostinta fatd de Tnaltul Comisariat al Natiunilor Unite pentru
Refugiati si Agentia Europeana pentru Securitate si Sdnatate In Munca, care impreuna
au constituit grupul de referintd pentru prezentul ghid si au adus contributii utile si
constructive pentru imbundatatirea proiectului initial.

Transmitem multe multumiri si membrilor Forumului consultativ al EASO, care au
prezentat feedback, precum si membrilor Retelei EASO de experti in materie de
vulnerabilitate pentru ca si-au pus la dispozitie cunostintele.



DESPRE GHID

De ce a fost creat acest ghid? Misiunea Biroului European de Sprijin pentru Azil (EASO)
consta in sprijinirea statelor membre ale Uniunii Europene si a tarile asociate (tarile

UE+) prin furnizarea de programe de formare comune, standarde de calitate comune si
informatii comune privind tara de origine, printre altele. Pentru atingerea obiectivului sau
general de sprijinire a tarilor UE+ in realizarea standardelor comune si a unor procese de
inaltd calitate Tn cadrul sistemului european comun de azil, EASO elaboreaza instrumente

si orientdri practice comune.

Prezentul ghid privind starea de bine a personalului a fost creat in urma unei cereri din
partea Retelei EASO de experti in materie de vulnerabilitate. S-a recunoscut ca munca

in domeniul azilului si al primirii afecteazd starea de bine generald a managerilor si a
echipelor acestora. Autoritdtile au indicat necesitatea unor orientdri privind modalitatea
optima de a integra masuri legate de starea de bine a personalului in activitatile Tn curs si
in sprijinul acordat.

Cum a fost creat acest ghid? Elaborarea prezentului ghid a Tnceput cu un exercitiu de
cartografiere la nivelul tarilor UE+ pentru a identifica nevoile agentilor din prima linie,
care lucreaza in domeniul azilului si al primirii si pentru a intelege bunele practici existente
care pot servi drept punct de plecare. Constatarile exercitiului de cartografiere au stat

la baza elaborarii prezentului ghid. Expertii din statele membre au sprijinit elaborarea
continutului, iar procesul de redactare a fost coordonat de EASO. Tnainte de finalizare,

au avut loc consultari specifice cu experti din domeniul starii de bine a personalului, iar
ghidul a fost revizuit de Reteaua EASO a expertilor in materie de vulnerabilitate.

Cui i se adreseaza acest ghid? Prezentul ghid este destinat, in primul rand, managerilor
din cadrul autoritatilor responsabile cu examinarea cererilor de azil si al autoritatilor

de primire. Unele parti ale prezentului ghid sunt totusi utile pentru departamentele de
resurse umane, agentii din prima linie, specialistii interni si externi si organizatiile societatii

civile.

Cum se utilizeaza acest ghid? Prezentul ghid are trei parti de sine statatoare, dar
complementare. Partea I: Standarde si politica pune accentul pe modul in care
autoritatile trebuie sa elaboreze o strategie privind starea de bine a personalului, dacd nu
exista inca una in vigoare; aceasta se bazeaza pe standardele si indicatorii sugerati in acest
scop. Partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului
descrie In amdnunt toate instrumentele practice identificate ca bune practici, care au

fost implementate deja in unele tari UE+. Partea a lll-a: Monitorizare si evaluare pune

la dispozitie un mecanism de monitorizare si evaluare pentru a sprijini autoritatile cu
instrumente care sa permitd monitorizarea progreselor inregistrate prin aplicarea de
masuri intr-un mod simplu. Aceste orientari au scopul de a completa politicile si strategiile


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii

DESPRE GHID

locale, nu de a le Tnlocui, pundnd accentul pe starea de bine a personalului din cadrul
autoritatilor din tarile UE+.

Cum se raporteaza acest ghid la legislatia si practicile nationale? Ghidul este un
instrument de convergenta fara caracter juridic obligatoriu. Acesta reflecta bunele practici
puse la dispozitie de tarile UE+ si expertii lor, care au fost transpuse in standarde pentru a
ghida autoritatile Tn eforturile lor privind starea de bine a personalului.

Contactati-ne. Daca aveti intrebari sau doriti sa oferiti feedback despre prezentul
document, contactati echipa EASO in materie de vulnerabilitate, prin e-mail la adresa

vulnerablegroups@euaa.europa.eu


mailto:vulnerablegroups%40euaa.europa.eu?subject=
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ABREVIERI

DCPI Directiva 2011/95/UE a Parlamentului European si a Consiliului din

(reformata) 13 decembrie 2011 privind standardele referitoare la conditiile pe care
trebuie sa le indeplineasca resortisantii tarilor terte sau apatrizii pentru a
putea beneficia de protectie internationald, la un statut uniform pentru
refugiati sau pentru persoanele eligibile pentru obtinerea de protectie
subsidiara si la continutul protectiei acordate (reformare)

EASO Biroul European de Sprijin pentru Azil

EU-OSHA Agentia Europeand pentru Securitate si Sanatate in Munca
PSO procedura standard de operare

RU resurse umane

SBP standard privind starea de bine a personalului

Stat membru  stat membru al Uniunii Europene

TFUE Tratatul privind functionarea Uniunii Europene

Tari UE+ statele membre ale Uniunii Europene si tarile asociate

UE Uniunea Europeana



CONTEXT

Cercetarea academica (*) efectuata pe aceasta tema si reuniunile organizate de Biroul
European de Sprijin pentru Azil (EASO) cu personalul din domeniu indica faptul ca
profesionistii care lucreaza in domeniul ajutorului umanitar si al azilului sunt mai
predispusi la depresie, anxietate sau epuizare decat personalul care lucreaza in alte medii.
Motivele invocate includ faptul cd activitatea este deosebit de solicitantd, din cauza lipsei
de resurse, a expunerii la suferinta populatiei cu care lucreaza personalul si a insecuritatii
locului de munca, toate acestea putand sa-i afecteze. La inceputul anului 2019, in timpul
reuniunii anuale a Retelei EASO a expertilor in materie de vulnerabilitate, punctele de
contact nationale ale Retelei EASO de experti in materie de vulnerabilitate au solicitat

si al starii de bine a personalului. Intr-o prima etapd, EASO a distribuit un studiu citre
punctele de contact nationale din statele membre ale Uniunii Europene si tarile asociate
(tarile UE+) care sunt membre ale retelelor EASO in materie de primire si azil si ale Retelei
EASO de experti in materie de vulnerabilitate. Scopul studiului a fost de a afla mai multe
despre eforturile depuse de autoritdtile si organizatiile societatii civile in domeniul starii
de bine a personalului. in decembrie 2019, a fost intocmit un raport de cartografiere (2)
privind practicile utilizate In prezent, precum si nevoile si lacunele identificate de
respondenti si a fost pus la dispozitia celor trei retele EASO.

Unul dintre principalele invdtdminte care au reiesit din exercitiul de cartografiere a fost
ca factorii de stres ocupational cronici care nu sunt gestionati pot duce la schimbari

in comportamentul personalului, Ti pot afecta sistemele de valori, precum si starile
emotionale si pot avea consecinte pentru starea sa fizicd. Acest aspect este evident

mai ales in ceea ce priveste felul in care se simte personalul cand este expus stresului
prelungit. Stresul prelungit duce la cresterea schimbarilor de dispozitie, la sentimente de
furie si la lipsa motivatiei de a munci, conform relatarilor persoanelor care au participat la
studiul lansat de EASO in 2019.

(1) Solanki, H., Mindfulness and Wellbeing: Mental health and humanitarian aid workers — A shift of emphasis from treatment to prevention
(Constientizarea starii interioare si starea de bine: Sdnatatea mintald si lucrdtorii din domeniul ajutorului umanitar — Schimbarea
prioritatilor de la tratament la preventie), Action Against Hunger, Londra, 2015; Antares Foundation, Managing Stress in Humanitarian
Workers — Guidelines for good practice (Gestionarea stresului la lucratorii umanitari — Orientdri pentru bune practici), 2012.

(2) La studiu au participat in total 23 de tari, dintre care 21 sunt state membre ale UE. Au fost primite contributii si din partea Norvegiei si
a Serbiei. Tn total au participat 89 de persoane. Agentii din prima linie au mentionat expunerea zilnic la continut traumatic, volumul
mare de munca si salariile mici ca fiind principalii factori de stres. La randul lor, managerii au estimat ca nivelul ridicat de birocratie, lipsa
structurii la locul de muncd si insecuritatea locului de muncd se numara printre cauzele majore de stres. Concluziile aratd ca participantii
au observat modificdri ale felului in care ei se simt, se comporta si actioneaza, atat la locul de munca, cat si in viata privata.


https://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9

CONTEXT

n general, studiul a evidentiat c&, pentru a preveni riscurile de imbolnavire (fizic3 si
mintald) pentru angajati, este nevoie sa se Imbundtateasca urmatoarele domenii din

mediile de lucru:

— angajamentul si sensibilizarea personalului de conducere de nivel superior fata de
obligatia de diligenta si importanta unui sprijin continuu acordat personalului pe
parcursul intregului ciclu de trimitere/incadrare in munca;

— consolidarea activitatilor prealabile incadrarii in munca (de exemplu, examinarea
medicala si psihologica a intregului personal, in scop preventiv);

— posibilitatea de a accesa informatii clare despre politicile si activitatile referitoare la
starea de bine a personalului.

Tn sfarsit, pare esentiald abordarea problemei presiunilor in contextul profesional legate
de modul in care este perceputa in prezent migratia in Europa. Concluziile arata ca vor
trebui luate Tn considerare relatarile adesea mai degrabd negative pe acest subiect cand
se evalueaza si se trateaza necesitatile managerilor si ale agentilor din prima linie cu

privire la starea de bine a personalului.

Tn cursul anului 2020, EASO, impreuné cu experti din statele membre, respectiv din Belgia,
Germania, Grecia, Tarile de Jos si Romania, a elaborat prezentul ghid practic, integrand
constatarile din exercitiul de cartografiere initial, efectuat In 2019. Ghidul are trei parti de
sine statatoare cu scopul de a sprijini autoritatile responsabile cu examinarea cererilor de
azil si autoritatile de primire in eforturile lor de a asigura starea de bine a personalului.



1. INTRODUCERE



1. INTRODUCERE

Prezentul ghid se axeaza pe munca in domeniul azilului operational care, implicit, necesita
medii de lucru specifice. Personalul care lucreaza la locuri de munca legate de azil (cum
ar fi responsabilii de caz, managerii pentru fluxul de lucru, responsabilii cu inregistrarea,
responsabilii cu primirea si sefii de echipa) se confruntad adesea cu diverse conditii fizice

si psihologice dificile. Aceste provocari pot viza un volum de munca ridicat constant, un
mediu de lucru adesea imprevizibil din cauza modificarii constante a numarului de sosiri
ale solicitantilor de protectie internationald, interactiunea cu persoane care au suferit

traume, precum si, in unele cazuri, lipsa resurselor pentru indeplinirea sarcinilor zilnice.

Tn scopul prezentului ghid practic, acesti factori de risc pot fi clasificati in doud categorii
principale (3):

— Factorii de risc ce afecteaza agentii din prima linie, care lucreaza in mod direct cu
solicitantii de protectie internationala. Factorii de risc pot genera traume indirecte.
Exemplele includ responsabilii de caz, care asculta experientele traumatice relatate
de solicitanti, precum si responsabilii cu primirea, care lucreaza zilnic cu persoane
traumatizate.

— Factorii de stres (%) care risca sa afecteze echipe intregi. Factorii de stres pot duce la
epuizare, deoarece un mediu de lucru expus stresului prelungit poate afecta starea de

bine a membrilor personalului, de la agentii din prima linie pana la manageri.

Este important de remarcat cd persoanele care lucreaza in acest domeniu sunt foarte
dedicate cauzei sprijinirii persoanelor care au nevoie de protectie internationala la sosirea
in Europa. Vin la serviciu in fiecare zi pentru ca munca lor are un scop si se bucurd ca
lucreazd in organizatia lor si in domeniul azilului si al migratiei. Tn plus, multi considera
aceasta activitate ca fiind plina de satisfactii, in ciuda provocarilor pe care le prezinta.

Prin urmare, scopul prezentului ghid practic este de a sprijini managerii in prevenirea,
reducerea si gestionarea tensiunii la care este expus personalul care lucreaza in contextul
azilului. Tensiunea ocupationald si riscurile asociate pentru sanatate (fizica si psihologica)
sunt o situatie obisnuita cu care se confrunta toate organizatiile. Tensiunea ocupationala
este adesea rezultatul incapacitatii de a face fata stresului si presiunii la locul de munca.
Aceasta poate afecta atdt membrii individuali ai personalului, cat si intreaga organizatie (°).

(3) Prezentul ghid practic nu pune accentul pe riscurile pentru siguranta si securitatea legate de mediul de lucru, cum ar fi accidentele si alte
probleme de protectie neintentionate datorate lipsei de planificare sau de intretinere a structurilor de birou, a vehiculelor de serviciu
sau altor motive similare.

(4) Consultati si Leka, S., Griffiths, A., si Cox, T., ,Chapter 5.1. Assessing risks at work” (Capitolul 5.1. Evaluarea riscurilor la locul de munca),
din Work Organisation and Stress (Organizarea muncii si stresul ocupational), Organizatia Mondiald a Sanatatii, Geneva, 2004, p. 10:
,Stresul ocupational poate fi gestionat in mod eficient aplicand abordarea gestionarii riscurilor, la fel cum se procedeaza cu succes in alte
probleme majore de sdnatate si siguranta. O astfel de abordare consta in evaluarea posibilelor riscuri din mediul profesional care pot
genera pericole existente deosebite de vatdmare a angajatilor. Un pericol este un eveniment sau o situatie care poate cauza vatamari.
Vatdmarea se referd la deteriorarea fizicd sau psihologicd a sanatatii. Cauzele stresului sunt pericole legate de conceperea si gestionarea
muncii si a conditiilor de munca, iar aceste pericole pot fi gestionate, efectele lor putand fi controlate la fel ca si alte pericole.”

(5) Mezomo, D. S., si de Oliveira, T. S., ,Stress prevention and management program for public security professionals” (Programul de
prevenire si gestionare a stresului pentru profesionistii din domeniul sigurantei publice), din Rossi, A. M., Meurs, J. A., si Perrewé, P. L.
(ed.), Stress and Quality of Working Life — Interpersonal and occupation-based stress (Stresul si calitatea vietii profesionale — Stresul
interpersonal si stresul bazat pe ocupatie), Information Age Publishing Inc., Charlotte, NC, 2016, p. 166.

11

L)
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n acelasi timp, crearea unei culturi a sprijinului si a intelegerii in cadrul unei organizatii
sau al unei autoritati va avea un impact pozitiv asupra sentimentului subiectiv de stare de
bine pentru fiecare membru al personalului, precum si asupra eficacitatii personalului (°).

Aceasta abordare cu accent pe prevenirea tensiunii ocupationale in randul personalului
este numitd si ingrijire bazata pe intelegerea traumei (Trauma Informed Care — TIC) la locul
de munca, in special in organizatiile care se ocupa cu ingrijirea populatiilor traumatizate. Si
autoritatile europene responsabile cu examinarea cererilor de azil si autoritdtile europene

de primire fac acest lucru intr-o anumitd masura. Ingrijirea bazata pe intelegerea traumei
sprijinul in echipad si autoingrijirea. Toate acestea au scopul de a preveni epuizarea si

trauma secundara pentru personal, crescand totodatd compasiunea, satisfactia si rezilienta
secundara. Aceste subiecte sunt acoperite in prezentul ghid practic in trei parti.

Ghid practic privind starea de bine a personalului din domeniul azilului si al primirii al
EASO este format din trei parti interdependente care se completeaza reciproc, cu scopul
de a obtine efecte pe termen lung asupra starii de bine a personalului. Cele trei parti

ale ghidului pot fi utilizate impreuna in intregime, combinate sau ca instrumente de

sine statdtoare, in functie de nevoile autoritdtii responsabile cu examinarea cererilor

de azil sau ale autoritatii de primire. Ghidul propune o abordare tripla globala a starii

de bine a personalului. Acorda atentie instituirii de standarde si elaborarii de politici
(partea 1), selectdrii si implementarii unor instrumente practice (partea a ll-a) si aplicarii
unor mecanisme de monitorizare si evaluare (partea a lll-a) pentru a garanta ca politica
privind starea de bine a personalului este adaptatd nevoilor personalului in orice moment.
Interventiile sunt concepute Tn mod participativ si pe baza evaluarilor nevoilor si riscurilor.

FIGURA 1. Abordarea globala a starii de bine a personalului

BUNASTAREA
PERSONALULUI

Partea all-a

Setul de instrumente
pentru bunastarea
personalului

(6) Consultati si cercetarea efectuata de Hart, P. M., si Cotter, P.,, ,,Occupational wellbeing and performance: a review of organisational health
research” (Starea de bine si performanta ocupationald: analiza cercetdrii sanatatii organizationale), Australian Psychologist, Vol. 38, nr. 2,
2003, pp. 118-127.



1. INTRODUCERE

Partea I: Standarde si politica prezinta opt standarde care ghideaza formularea,
implementarea si evaluarea politicilor privind starea de bine a personalului in
mediile de lucru din domeniul azilului si al primirii din tarile UE+. Aceste standarde
sunt asociate cu criterii de referinta pentru calitate (CRC), indicatori si activitati
propuse pentru a fi utilizate de autoritati pentru a eficientiza asigurarea starii de
bine a personalului in departamentele lor. Se fac recomandari referitoare la modul
de definire a unei strategii privind starea de bine a personalului, ca baza pentru
elaborarea si implementarea unei politici in acest sens care sa asigure starea

de bine a personalului. Grupul-tinta principal pentru partea | este format din
departamentele de management si de resurse umane (RU).

Partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului propune o
serie de instrumente practice, exercitii si sugestii de formare in domeniul competentelor
non-tehnice. Acestea sunt destinate managerilor si agentilor din prima linie, precum

si specialistilor interni si externi, pentru a respecta standardele privind starea de bine

a personalului prezentate in partea |. Lista de instrumente, exercitii si activitati de
consolidare a capacitatilor recomandate, inclusiv activitati de autoingrijire, nu este
exhaustiva, ci prezinta bune practici impartdsite de expertii din statele membre.
Grupul-tinta principal pentru partea a ll-a cuprinde tot personalul care lucreaza in
domeniul azilului si al primirii: personalul de conducere si din domeniul resurselor
umane, echipele responsabile pentru gestionarea incidentelor critice si personalul
implicat in consolidarea capacitdtilor interne. Grupul include si specialisti care sprijina
eforturile de asigurare a starii de bine a personalului din cadrul echipelor care lucreaza
pentru autoritatile responsabile cu examinarea cererilor de azil si autoritatile de primire.

Partea a lll-a: Monitorizare si evaluare recomandd masuri care sa fie instituite pentru a
evalua daca si Tn ce mod masurile introduse au un impact pozitiv asupra starii de bine
a personalului. Grupul-tinta principal pentru partea a lll-a este format din membrii
personalului care se axeaza pe monitorizare si raportare in cadrul unei autoritati
responsabile cu examinarea cererilor de azil si al unei autoritati de primire. Lectiile
fnvatate in urma monitorizarii vor oferi conducerii informatii despre nevoile de ajustare
pentru a obtine o eficacitate globala.

Tn cele trei parti ale Ghid practic privind starea de bine a personalului din domeniul
azilului si al primirii al EASO se utilizeaza o serie de termeni legati de starea de bine a
personalului, inclusiv ,stare de bine”, ,stres” si ,epuizare”, pe baza definitiilor provenite
de la Agentia Europeana pentru Securitate si Sandtate in Munca (EU-OSHA), de la alte
organisme ale UE si din surse academice. Pentru informatii despre terminologia utilizata in
tot cuprinsul celor trei parti ale prezentului ghid, consultati anexa 1 ,Definitii”.
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1.1. DE CE ESTE IMPORTANT
SA SE PUNA ACCENTUL PE STAREA
DE BINE A PERSONALULUI?

in 2017, Comisia European3 a adoptat o comunicare important3 privind securitatea si
sandtatea ih munca (8) ), in care a evidentiat importanta prevenirii riscurilor psihosociale si
a afectiunilor musculoscheletice. Lucratorii europeni mentioneaza aceste doua probleme
ca fiind cauzele principale ale problemelor de sandtate in materie de munca. Un ghid
practic (°) publicat de EU-OSHA in 2017 descrie si trateaza aceste douad probleme ().

Tn contextul azilului si al primirii, igiena, incidentele violente din centrele de primire,
situatiile solicitante din punct de vedere emotional din timpul interviurilor si lipsa
resurselor sunt factori potentiali care afecteaza starea de bine a personalului. Conform
constatarilor exercitiului de cartografiere a starii de bine a personalului EASO, cand
angajatii, care in general sunt dedicati muncii lor, simt ca nu sunt sprijiniti, ca nu sunt in
siguranta si ca nu li se acorda atentie, pot aparea probleme de sanatate pe termen scurt si
lung si probleme de sanatate mintala.

Lipsa motivatiei de a munci, disconfortul fizic (care poate duce la cresterea numarului
de zile de concediu medical), rata ridicata de inlocuire a personalului, epuizarea (1)

si demisiile au un pret. Acesti factori au impact asupra functionarii autoritatii pentru
indeplinirea obiectivelor si atingerea scopului urmarit.

1.2. GRUPURILE-TINTA PRINCIPALE S|
MODUL DE UTILIZARE A ACESTUI
GHID PRACTIC

Grupurile-tinta principale pentru utilizarea partii | a prezentului ghid practic sunt:

— personalul de conducere de nivel superior si mediu;
— sefii de echipa;
— coordonatorii care lucreaza in domeniul azilului si al primirii.

(7) ‘Work, Organization and Stress’, 2004.

(8) Comunicare a Comisiei, Conditii de munca mai sigure si mai sdnatoase pentru toti — Modernizarea legislatiei si a politicii Uniunii
Europene in materie de securitate si sanatate in munca, COM(2017) 12 final.

(9) Consultati EU-OSHA, Ghid electronic de gestionare a stresului si a riscurilor psihosociale, 2021.

(10) EU-OSHA, Healthy workers, thriving companies - a practical guide to wellbeing at work: Tackling psychosocial risks and musculoskeletal
disorders in small businesses (Muncitori sdnatosi, intreprinderi prospere — un ghid practic pentru satisfactia in muncd: Abordarea
riscurilor psihosociale si a afectiunilor musculoscheletice in intreprinderile mici), 2017.

(11) Pentru definitiile utilizate pe tot parcursul ghidului, consultati anexa 1, Definitii”.


https://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3rev.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A52017DC0012
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A52017DC0012
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Partea | se referd la persoanele responsabile pentru elaborarea si aplicarea politicii la
nivelul organizatiei/autoritatii, dar si la cele care conduc si coordoneaza o echipa de agenti
din prima linie aflati in contact periodic cu solicitantii de protectie internationala.

Tn completarea eforturilor sale, grupul-tinta al partii | este incurajat s& se raporteze si la
celelalte doud parti, deoarece acestea sunt interdependente si sunt menite sa functioneze
ca un set practic de instrumente pentru:

— formularea si introducerea unei politici privind starea de bine a personalului
(partea 1) utilizand standarde convenite;

— gasirea unui raspuns adecvat si eficient, care sa fie detaliat intr-un plan de actiune
privind starea de bine a personalului formulat in mod clar si care sa fie adaptat unei
situatii specifice (partea a ll-a);

— evaluarea progreselor inregistrate privind asigurarea starii de bine a personalului,
utilizdnd instrumente relevante legate de standardele stabilite si de activitatile
propuse in planul de actiune privind starea de bine a personalului (partea a lll-a).

Cand personalul de conducere de nivel superior considera ca sunt necesare investitii
in starea de bine si in starea de bine a personalului si isi ia angajamentul de a asigura
siguranta si sanatatea angajatilor, impactul va fi in beneficiul agentilor din prima linie.

Tn plus, managerii se confruntd si cu situatii dificile care ar putea avea efecte negative
asupra sanatatii lor si, prin urmare, au nevoie sa li se puna la dispozitie strategii de
adaptare. Competentele de conducere si dezvoltarea profesionala sunt elemente
esentiale care promoveaza un mediu de lucru sanatos si dinamic (*?). Personalul din
organizatii este afectat de comportamentul si deciziile personalului de conducere. Totusi,
managerii pot suferi de o lipsa de constientizare a propriului nivel de stres si a propriului
comportament generat de acest stres (*3). Tocmai din acest motiv ghidul face trimitere

la strategii si ofera masuri axate pe conducere. Prezentul ghid vizeaza intr-o anumita
masura si personalul care lucreazad in domeniul resurselor umane si al managementului
in domeniul sanatatii, responsabilii de siguranta si securitate si formatorii din cadrul unei
autoritati. Motivul este ca aceste departamente sunt responsabile pentru aplicarea unora
dintre masurile propuse.

Standardele si politicile propuse se bazeaza pe bunele practici impartasite de participantii
la exercitiul de cartografiere al EASO si sunt combinate cu contributia primita de la expertii
din tarile UE+ care au sprijinit elaborarea prezentului ghid. Interventiile si bunele practici

enumerate sunt exemple, si nu au caracter exhaustiv.

(12) Maellaro, R., si Whittington, J. L., ,Management development for well-being and survival: developing the whole person” (Dezvoltarea
managementului pentru starea de bine si supravietuire: dezvoltarea persoanei in ansamblu), in Cooper, C., Campbell Quick, J. si
Schabracq, M. J. (ed.), International Handbook of Work and Health Psychology (Manualul international al psihologiei muncii si sanatatii),
editia a treia, Wiley-Blackwell, Chichester, 2009, p. 298.

(13) Kets de Vries, M., Guillén Ramo, L., si Korotov, K., ,Organisational culture, leadership, change and stress” (Cultura organizationald,
conducere, schimbare si stres), in Cooper, C., Campbell Quick, J. si Schabracqg, M. J. (ed.), International Handbook of Work and Health
Psychology (Manualul international al psihologiei muncii si sanatatii), editia a treia, Wiley-Blackwell, Chichester, 2009, p. 415.
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1.3. CADRUL JURIDIC

1.3.1. PRINCIPII GENERALE

Tn UE (), angajatorii sunt obligati, in cadrul , obligatiei lor de diligent3” statutare, s&
asigure in mod adecvat sdnatatea si securitatea angajatilor lor. Asistenta medicald la locul
de munca are scopul nu numai de a mentine sanatatea angajatilor, ci si de a ameliora
protectia sanatatii la locul de munca. Cu ajutorul medicinei muncii, angajatorul poate
demonstra cd isi indeplineste responsabilitatile cu privire la , obligatia de diligentad”, cu
conditia ca asistenta medicala sa fie furnizata de specialisti calificati in conditii de calitate
controlata si ca rezultatele sa fie documentate Tn mod corespunzator.

Pentru a-si Indeplini ,obligatia de diligentd”, angajatorii si managerii trebuie sa cunoasca
cadrul juridic respectiv. Satisfacerea nevoilor nu trebuie s& aiba caracter de reactie. In
schimb, angajatorul poate sa dea dovada de angajament si sa indeplineasca obligatia de
diligenta in primul rand asigurandu-se ca exista masuri de prevenire, astfel cum prevede
articolul 6 din directiva-cadru privind securitatea si sandtatea in munca (*°):

Angajatorul aplicd mdsurile mentionate la alineatul (1) primul paragraf pe baza
urmdtoarelor principii generale de prevenire:

— evitarea riscurilor;
— evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
— combaterea riscurilor la sursd.

Tn ceea ce priveste legislatia din domeniul muncii si siguranta in muncd, existd acte
legislative la nivel national, precum si cateva cadre comune ale UE. Aceasta parte a
ghidului se axeazad pe acestea din urmd, oferind o scurtd prezentare generald a celei mai
importante legislatii si descriind notiunea de obligatie de diligenta.

Legislatia UE din domeniul muncii este formata din legislatie primara si secundara, care
completeaza legislatia nationala din acest domeniu. Legislatia UE vizeaza imbunatatirea
si armonizarea conditiilor de viata si de munca ale angajatilor si a evoluat Tn timp.

Unul dintre tratatele fondatoare ale UE, Tratatul de instituire a Comunitatii Economice
Europene (%), includea articole referitoare la egalitatea Tn munca, care au fost urmate
de acorduri sociale in Tratatul de la Amsterdam (*’). Cadrul juridic al UE privind legislatia

in domeniul muncii asigura o baza comuna pentru directive si alte documente conexe,

(14) Articolul 5, Directiva Consiliului din 12 iunie 1989 privind punerea n aplicare de mdsuri pentru promovarea imbundtatirii securitdtii si
sanatatii lucratorilor la locul de munca (89/391/CEE) (JO L 183, 29.6.1989, p. 1): ,,Angajatorul are obligatia de a asigura securitatea si
sandtatea lucratorilor, sub toate aspectele, referitoare la activitatea desfasurata.”

(15) Directiva Consiliului din 12 iunie 198 privind punerea in aplicare de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si sanatatii
lucratorilor la locul de muncd (89/391/CEE) (JO L 183, 29.6.1989, p. 1).

(16) Tratatul de instituire a Comunitatii Economice Europene a fost semnat la Roma la 25 martie 1957 si a intrat in vigoare la 1 ianuarie 1958.
Acest tratat a evoluat si in prezent a devenit Tratatul privind functionarea Uniunii Europene.

(17) Tratatul de la Amsterdam de modificare a Tratatului privind Uniunea Europeand, a tratatelor de instituire a Comunitatilor Europene si a
altor acte conexe. A fost semnat la Amsterdam la 2 octombrie 1997 si a intrat in vigoare la 1 mai 1999.
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acordand o atentie deosebita acestor subiecte (*8). Legiferarea dreptului Uniunii la nivel
national se aplica prin integrarea acestuia in legislatia nationala a statului membru.

1.3.2. LEGISLATIA ACTUALA

Actul juridic principal este Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (TFUE) (*9),
principiile generale ale acestuia fiind detaliate la articolul 153. Tn temeiul articolului 153,
Parlamentul European si Consiliul pot adopta directive, care sunt obligatorii, dar nu

se aplicd in mod direct, deoarece este nevoie ca acestea sa fie incorporate de statele

”a
|

membre prin ,transpunere” in legislatia nationald (%°). Articolul 153 prevede ca UE sd
completeze legislatia nationala in urmatoarele domenii relevante: sandtatea si securitatea
la locul de munca (%), conditiile de munca (contracte), securitatea sociald si protectia
sociald, precum si stabilitatea locului de munca, informarea, reprezentarea, egalitatea

de sanse etc. (?). Articolul 10 din TFUE stabileste, de asemenea, obiectivul de a combate
discriminarea sub numeroase forme, inclusiv pe criterii de sex, rasa, origine, religie,
dizabilitate si varsta. Alte cateva directive au evoluat pe baza articolului 10 din TFUE, de

exemplu cu privire la egalitatea de gen (%).
Programul de lucru si concediul platit

Directiva 2003/88/CE din 4 noiembrie 2003 (**) stabileste cateva dispozitii minime.
Acestea includ perioada minima de repaus de 11 ore, timpul de lucru mediu maxim
saptamanal de 48 de ore, concediul anual platit minim de patru sdaptamani si alte

cateva reglementari pentru lucratorii Tn schimburi. Directiva se aplica in principal pentru
sectoarele privat si public; totusi, sunt cateva exceptii, de exemplu personalul responsabil
cu aplicarea legii, navigatorii, echipajele de zbor si femeile gravide (¥).

Transparenta si dovada conditiilor de munca pentru angajati

Directiva (UE) 2019/1152 din 20 iunie 2019 () prevede ca fiecare angajat trebuie sa
aiba un contract legal, expres, in scris. Directiva promoveaza imbundtdtirea conditiilor de

(18) De exemplu, Charte communautaire des droits sociaux fondamentaux (Carta comunitara a drepturilor sociale fundamentale ale lucratorilor)
din 30 mai 1989, COM(89) 248 final; Directiva-cadru privind securitatea si sanatatea (89/391/CEE) si Directiva 2003/88/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru (JO L 299, 18.11.2003, p. 9). Pentru
0 analiza ampla a dreptului conex al Uniunii: Reisenhuber, K., European Employment Law — A systematic exposition (Legislatia europeana
privind ocuparea fortei de muncd — O expunere sistematica), Intersentia Publishing, Cambridge, Antwerp, Portland, 2012; Thising, G.,
European Labor Law (Legislatia europeana a muncii), C. H. Beck, Minchen, 2017, pp. 9ff (in limba germana).

(19) Versiunea consolidatd a Tratatului privind functionarea Uniunii Europene (JO C 326, 26.10.2010).
(20) Thusing, G., European Labor Law (Legislatia europeand a muncii), C. H. Beck, Miinchen, 2017, p. 4 (in limba germana).

(21) Versiunea consolidata a Tratatului privind functionarea Uniunii Europene, partea a treia — Politicile si actiunile interne ale Uniunii
articolul 153 (ex-articolul 137 TCE), JO C 202, 7.6.2016: ,,(a) imbunatatirea, in special, a mediului de munca, pentru a proteja sanatatea si
securitatea lucratorilor; (b) conditiile de munca; (c) securitatea sociala si protectia sociald a lucratorilor;”.

(22) Franzen, M., Gallner, I. si Oetker, H., Commentary on European Labor Law (Comentariu privind legislatia europeand a muncii), C. H. Beck,
Munchen, 2019, p. 135 (in limba germana).

(23) Thusing, G., European Labor Law (Legislatia europeana a muncii), C. H. Beck, Minchen, 2017, p. 13 (in limba germana).

(24) Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de
lucru (JO L 299, 18.11.2003, p. 9).

(25) Thusing, G., European Labor Law (Legislatia europeana a muncii), C.H. Beck, Miinchen, 2017, pp. 263ff.

(26) Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de
munca in Uniunea Europeana (JO L 186, 11.7.2019, p. 105).
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:51989DC0248&qid=1624436024256&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:12012E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:12016E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:12016E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1152
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munca pentru toti lucratorii din UE, facandu-le transparente si comparabile. Prin aceasta,
angajatilor li se da posibilitatea de a-si cunoaste drepturile si obligatiile si li se asigura
securitate juridica. Mai presus de toate, directiva asigurda armonizarea si aplicabilitatea
contractelor europene de munca (¥).

Securitatea si sanatatea la locul de munca

Directiva 89/391/CEE din 12 iunie 1989 (%) stabileste standarde pentru prevenirea riscurilor
profesionale si protectia sanatatii si securitatii la locul de munca. Directiva defineste
obligatiile atat pentru angajatori, cat si pentru angajati, precum si responsabilitatile

si accesul la informatii si ofera instructiuni. De exemplu, aspectele precum accesul la
examindrile medicale, protectia impotriva incendiilor si utilizarea echipamentului individual
de protectie, in special in mediile de lucru (¥), sunt acoperite de aceastd directiva (*°).

Notiunea de obligatie de diligenta

Este o notiune binecunoscuta, utilizatd adesea pentru a exprima obligatia angajatorilor
de a avea grija si de a fi responsabili fata de starea de bine si protectia personalului lor.
Termenul ,obligatie de diligentd” nu este mentionat in mod explicit in legislatia UE.
Acesta face parte insa din cateva acte juridice nationale din statele membre. Conceptul
de obligatie de diligenta poate fi dedus totusi din anumiti termeni mentionati in
Regulamentul nr. 31 (CEE), 11 (CEEA) (3!), deoarece acesta cuprinde trimiteri la principiile

bunei administrari si sprijinului si la asistenta medicala si sociala (*?).

n concluzie, legislatia UE oferd un cadru pentru legislatia privind protectia fortei de
munca din sistemele juridice nationale. Acest cadru variaza de la un subiect la altul cu
privire la profunzimea detaliilor si la continutul normativ. Acelasi lucru este valabil pentru
obligatia de diligenta a angajatorilor si a persoanelor cu responsabilitdti in materie de
personal. in unele legislatii nationale, exista o definitie clard a notiunii de obligatie de
diligent3, care duce la o obligatie directd pentru manageri. in schimb, la nivelul UE, acest
lucru nu este valabil in mod explicit. Managerii (*}) trebuie s examineze intotdeauna
legislatia si jurisdictia nationala In domeniul protectiei fortei de munca pentru a-si
cunoaste responsabilitdtile si obligatiile.

(27) Thusing, G., European Labor Law (Legislatia europeand a muncii), C. H. Beck, Minchen, 2017, pp. 297 si 298.

(28) Directiva 89/391/CEE a Consiliului din 12 iunie 1989 privind punerea in aplicare de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si
sanatatii lucratorilor la locul de munca (JO L 183, 29.6.1989, p. 1).

(29) Cerintele detaliate privind echipamentele individuale de protectie sunt prevazute in Regulamentul (UE) 2016/425 al Parlamentului
European si al Consiliului din 9 martie 2016 privind echipamentele individuale de protectie si de abrogare a Directivei 89/686/CEE a
Consiliului (JO L 81, 31.3.16, p. 51).

(30) Cerintele pentru formare sunt prevazute la articolele 11 si 12 din Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din
20 iunie 2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Europeana (JO L 186, 11.7.2019, p. 105).

(31) Regulamentul nr. 31 (CEE), 11 (CEEA) de stabilire a Statutului functionarilor si a Regimului aplicabil celorlalti agenti ai Comunitatii
Economice Europene si ai Comunitatii Europene a Energiei Atomice (JO P 45, 14.6.1962, p. 1385).

(32) Reithmann, U., The duty of care under the service law in the case law of the court for the civil service of the European Union (Obligatia de
diligenta in temeiul legislatiei privind functia publica in jurisprudenta Tribunalului Functiei Publice a Uniunii Europene), Nomos, Baden-
Baden, 2019, pp. 111ff.

(33) Articolul 5, Directiva Consiliului din 12 iunie 1989 privind punerea in aplicare de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si
sanatatii lucratorilor la locul de munca (89/391/CEE) (JO L 183, 29.6.1989, p. 1): ,,Angajatorul are obligatia de a asigura securitatea si
sanatatea lucratorilor, sub toate aspectele, referitoare la activitatea desfasurata.”


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A01989L0391-20081211
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0425
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A01962R0031-20200101
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:01989L0391-20081211




2. ELABORAREA
POLITICII PRIVIND
STAREA DE BINE A

PERSONALULUI



2. ELABORAREA POLITICII PRIVIND STAREA DE BINE A PERSONALULUI 21

Desi initiativele privind starea de bine fac parte din modul de functionare a majoritatii
autoritatilor si organizatiilor, acestea pot fi implementate adesea in mod ad-hoc si fard a
acorda atentie suficienta nevoilor reale ale diverselor echipe si profiluri profesionale ale
personalului. In centrele de azil si de primire, o astfel de abordare poate s& nu trateze in
mod adecvat starea de bine a personalului, care, pentru a-si indeplini atributiile in medii
de lucru solicitante, trebuie adesea sa tolereze niveluri variate de incertitudine, precum
si stresul. Prin urmare, se recomanda conceptualizarea si implementarea unei politici
coerente privind starea de bine a personalului din centrele de azil si de primire.

Aceasta politica are scopul de a trata in mod proactiv starea de bine a personalului pe tot
parcursul ciclului de incadrare in muncd, incepand inca de la recrutare, pana la integrare
si pe tot parcursul incadrarii in munca, pana la parasirea locului de munca. Trebuie
conceputa pe baza unei analize periodice a profilului si a nevoilor personalului din cadrul
autoritatii si Tn conformitate cu cele opt standarde pentru starea de bine a personalului
propuse in prezentul ghid sau cu cele stabilite de autoritate.

Politica privind starea de bine a personalului trebuie sa acorde aceeasi importantd
sprijinului imediat si asistentei medicale preventive proactive pe termen lung, precum si
monitorizarii si evaluarii. Monitorizarea si evaluarea functioneazd ca un instrument-cheie
pentru a indica ajustarile oportune ale masurilor si abordarilor privind starea de bine, pe
baza evaluarii performantei si a nevoilor.

FIGURA 2. Etape-cheie cand se pune accentul pe elaborarea politicii
privind starea de bine a personalului

SETUL DE STANDARDE PRIVIND BUNASTAREA

PERSONALULUI

\/

Etapa 1: Strategia privind
bunastarea personalului

Etapa 2: Planul de actiune
privind bunastarea personalului

Etapa 3: Masurile privind
bunastarea personalului

TN DESFASURARE: MONITORIZAREA S| EVALUAREA
METODOLOGIEI SI A PUNERII IN APLICARE
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Pentru a sprijini acest proces, pot fi luate in considerare trei documente-cheie de politica
privind starea de bine a personalului. Strategia privind starea de bine a personalului este
corelata cu un plan de actiune in domeniu, care cuprinde masurile legate de starea de
bine a personalului. Monitorizat In mod sistematic, acesta ghideaza urmatoarea etapa a
strategiei privind starea de bine a personalului, furnizand informatii importante pentru
eventuale modificari.

2.1. STANDARDE DE POLITICA PRIVIND
STAREA DE BINE A PERSONALULUI

Prezentul ghid prevede opt standarde privind starea de bine a personalului (SBP) (**)
care definesc buna guvernanta in sfera asigurarii starii de bine a personalului din domeniul

azilului si al primirii.

Toate standardele sunt la fel de valoroase si niciunul nu este mai important decat altul.
Criteriile de referinta pentru calitate sunt definite in raport cu aceste standarde pentru a
garanta cd sunt instituite proceduri si masuri relevante, astfel incat sd se acorde prioritate
si atentie asigurarii starii de bine a personalului din cadrul unei autoritdti/organizatii.
Fiecare standard si criteriu de referintd pentru calitate este legat de o serie de indicatori
(cel mult patru) pentru a garanta posibilitatea de a masura performanta politicii de
asigurare a stdrii de bine a personalului.

Conditiile-cadru necesare pentru a garanta respectarea celor opt standarde propuse
trebuie stabilite chiar de autoritate. Starea de bine a personalului se va imbunatdti odatd
cu integrarea standardelor in administrarea unei autoritati. Autoritatile care dispun deja
de un cadru solid privind starea de bine a personalului si care si-au stabilit propriul set de
standarde sunt Tncurajate sd le pastreze. Acele autoritati care nu au elaborat Tnca un astfel

de cadru sunt Tncurajate sa revizuiasca setul de standarde prezentat in acest ghid.

n ceea ce priveste implementarea standardelor (conform indicatorilor stabiliti), persoana/
departamentul responsabil(3) poate fi din randul:

— managerilor;
— sefilor de echip3;
— departamentelor de resurse umane.

Standardele, CRC si indicatorii pun accentul in mod tematic pe cerintele de baza pentru
performanta organizationald, cum ar fi documentarea, transparenta, informarea, consolidarea
capacitatilor, securitatea, sanatatea si comunicarea. Toate acestea subliniaza prevenirea
problemelor de sdnatate la locul de munca (care includ starea de bine fizicd si emotionald).

(34) Aceste standarde au fost elaborate cu atentie de expertii implicati in elaborarea prezentului ghid practic.
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FIGURA 3. Cele opt SBP
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STANDARDUL 1: documentare si informare

care este comunicata prin canalele relevante si convenite.

STANDARDUL 2: evaluare si examinare

examina echipele cu privire la aspecte legate de starea de bine a personalului.

Autoritatile dispun de o politicd documentata privind starea de bine a personalului,

Autoritatile permit managerilor sd obtind competente de baza pentru a-si evalua si a-si
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Ghid practic privind starea de bine a personalului din
domeniul azilului si al primirii: Partea |

comunicare
Autoritdtile promoveaza o comunicare clara si globala prin diverse platforme si canale

convenite.

STANDARDUL 4: prevenire
Autoritatile pun la dispozitie masuri de prevenire sustenabile pentru a promova si a
proteja sandtatea mintala in randul angajatilor.

raspunsul Tn cazul unor incidente critice
Autoritatile acorda sprijin specific personalului care a fost implicat intr-un incident critic.

STANDARDUL 6: consolidarea capacitatilor
Autoritatile asigurd mijloacele necesare pentru ca personalul lor sd dezvolte
competente adecvate.

siguranta si securitate
Autoritdtile implementeaza si comunica orientdri concrete privind sdnatatea, siguranta
si securitatea (%), pe baza unei analize a riscurilor din diverse medii de lucru (inclusiv

pe teren).

monitorizare si evaluare
Autoritatile monitorizeaza si evalueazd periodic eficacitatea masurilor privind starea de
bine a personalului introduse si integreaza lectiile Tnvatate.

Este important de retinut ca, desi importanta unui cod de conduita si a unei politici
Tmpotriva hartuirii (sexuale) sau a unor politici similare in cadrul autoritatilor nu este
acoperita in mod specific de prezentul ghid practic privind starea de bine a personalului
din domeniul azilului si al primirii, aceste politici si strategii trebuie sa se completeze
reciproc si sunt la fel de importante ().

Tn sfarsit, desi angajatorul este responsabil pentru personalul sdu, in unele cazuri ar putea
fi necesar sa se ia in considerare si sprijinul direct pentru membrii de familie afectati.
Acesta ar putea fi necesar in cazurile in care, de exemplu, un membru al personalului a
fost afectat de un incident critic cu consecinte de durata.

(35) Securitatea se refera aici la protectia impotriva amenintarilor din partea altor persoane, a factorilor de mediu etc.

(36) Tn timpul initierii personalului trebuie integrate toate politicile relevante, inclusiv cele referitoare la exploatarea sexuals si abuzul
sexual, fraudad si cele anticoruptie, printre altele. De asemenea, se recomanda sd se reaminteasca personalului din cadrul autoritatilor
responsabile cu examinarea cererilor de azil si al autoritatilor de primire, care activeaza deja in acest domeniu, despre standarde si codul
de conduitd.



2. ELABORAREA POLITICII PRIVIND STAREA DE BINE A PERSONALULUI

2.1.1. STANDARDUL 1: DOCUMENTARE SI INFORMARE

2Standardul 1 are scopul de a garanta ca politica privind starea de bine a personalului
autoritatii (*8) este bine documentata si comunicata intregului personal. Strategia privind
starea de bine a personalului trebuie elaborata in mod participativ si luand in considerare
nevoile identificate de grupurile-tinta specifice, tinand seama de diversitate. Strategia
privind starea de bine a personalului trebuie sa fie accesibila intregului personal din cadrul
autoritatii. Pentru a obtine o imagine cuprinzatoare, se recomanda participarea personalului
din diverse departamente la acest proces, inclusiv a personalului din departamentele de
sigurantd si securitate. Pentru a sprijini acest proces, ar putea fi instituit un grup operativ
voluntar de experti. Introducerea strategiei privind starea de bine a personalului trebuie
aprobata de personalul de conducere de nivel superior. Strategia trebuie actualizata in
functie de riscurile si nevoile identificate in timpul activitdtilor periodice de monitorizare si
de evaluare a nevoilor si a riscurilor desfasurate de autoritate. Canalele pentru comunicarea
informatiilor despre starea de bine a personalului trebuie selectate atent pentru a asigura o
comunicare eficienta si confidentiala cu personalul. Se recomanda crearea unei adrese de
e-mail generale pentru gestionarea aspectelor legate de starea de bine a personalului.

Responsabilitatea pentru respectarea standardului 1 ii revine personalului de
conducere de nivel superior, in stransa colaborare cu grupul operativ de experti
selectat si cu departamentele Resurse umane.

CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE | INDICATORI

CRC1. Strategia privind starea de bine 1a. Un grup operativ de experti propune o strategie privind
a personalului stabileste modul in care starea de bine a personalului, inclusiv masuri pentru a

este definitd starea de bine a personalului sprijini personalul si pentru corelarea cu alte politici (de

si masurile existente pentru a sprijini exemplu, impotriva hartuirii, codul de conduitd)

personalul 1b. Personalul de conducere de nivel superior aproba
strategia privind starea de bine a personalului

1c. Planul de actiune privind starea de bine a personalului
detaliaza activitdtile-cheie care trebuie implementate pe
parcursul anului

1d. Se stabileste un interval de timp pentru revizuirea si
actualizarea strategiei privind starea de bine a personalului

2a. Se elaboreazd PSO care definesc rolurile si
responsabilitatile
2b. Conducerea utilizeaza PSO

CRC2. Se instituie proceduri standard de
operare (PSO)

CRC3. Strategia privind starea de bine a 3a. Toti membrii personalului cunosc si au acces la strategia
personalului este usor de accesat, concreta privind starea de bine a personalului

siintr-o limba care poate fi inteleasa de 3b. Personalul a primit materiale care furnizeaza informatii
ntregul personal despre activitdtile disponibile

CRCA4. Intregul personal este informat in 4a. Numdrul de membri ai personalului inclusi in activitatile
mod sistematic cu privire la strategia privind | privind starea de bine a personalului disponibile

starea de bine a personalului, la planul de 4b. Module de initiere pentru nou-veniti, inclusiv informatii
actiune si la masurile disponibile privind despre starea de bine a personalului

starea de bine a personalului, precum si la
modul de a accesa sprijinul

entru informatii despre modul in care poate fi realizat acest standard, consultati anexa 2 ,Standarde pentru starea de bine a

(37) Pent f tii d dul te fi realizat t standard Itat 2 ,Standard tru st de b
personalului (poster)”, care prezinta pe scurt toate SBP sub forma unui poster, anexa 3 ,Model de strategie privind starea de bine a
personalului” si anexa 5 , Mesaje privind starea de bine a personalului”.

(38) Pentru orientdri in legdturd cu elaborarea politicii privind starea de bine a personalului, consultati capitolul 2 , Elaborarea politicii privind
starea de bine a personalului”.
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Standardul 1:
Autoritatile
dispun de

o politica
documentata
privind starea
de bine a
personalului,
care este
comunicata
prin canalele
relevante si
convenite (¥).
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Standardul 2:
Autoritatile
permit
managerilor
sa obtina
competente
de baza pentru
a-si evalua

si examina
echipele cu
privire la
aspecte legate
de starea de
bine a perso-
nalului (*°).

Ghid practic privind starea de bine a personalului din
domeniul azilului si al primirii: Partea |

2.1.2. STANDARDUL 2: EVALUARE S| EXAMINARE

Scopul standardului 2 este de a garanta cd managerii au capacitatea si li se permite sa
identifice si sa examineze, in principiu, nevoile privind starea de bine a echipele lor si pot
sa observe problemele atunci cand apar. Desi formarea la locul de munca si dezvoltarea
profesionalad continua sunt esentiale, este importanta si formularea clara a fiselor postului
si a termenilor de referinta, in scopul selectdrii adecvate a personalului care lucreazd in
domeniul azilului si al primirii. Candidatii trebuie sa fie constienti de provocarile specifice
pe care le-ar putea implica postul. Procedurile de examinare pot fi consolidate prin
introducerea unor intrebari specifice in ,grila de intrebdri pentru interviu” cu privire la
rezilientd si la modalitdtile de adaptare in situatii stresante. Aceasta grila este utilizata

in timpul angajarii personalului sau in etapa de integrare, dupd selectia personalului. in
plus, ar putea fi utila o intrebare despre modul in care persoanele asigurd autoingrijirea.
Pentru a garanta ca se ia in considerare diversitatea, ar putea fi necesare si revizuirea
acestor instrumente si adaptarea lor din punct de vedere cultural si contextual. Managerii
si departamentele de resurse umane trebuie sa aiba posibilitatea de a utiliza competente
adecvate cu scopul de a-si indeplini atributiile Tn aceasta privinta.

Responsabilitatea pentru respectarea standardului 2 le revine departamentelor
de resurse umane, sprijinite de grupul operativ de experti, in colaborare cu
managerii si sefii de echipa.

CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE | INDICATORI

CRC1. Departamentele de resurse umane 1a. Termenii de referinta si fisele de post pentru manageri
si managerii au competentele necesare si personal stabilesc cerinte clare

pentru a elabora fise de post clare si 1b. Grila de interviu in scopul selectiei contine o sectiune
intrebari relevante pentru interviu in scopul | despre starea de bine (gestionarea stresului) si este legata
selectiei de o intrebare despre codul de conduita

CRC2. Managerii sunt calificati sa identifice | 2a. O serie de manageri participa la formarea de baza
tensiunea fizicd si psihica si nevoile de baza | privind modalitatea de identificare a tensiunii fizice/psihice
ale membrilor echipelor lor 2b. Nevoile intregului personal sunt evaluate o datd pe an,
n toate fazele incadrarii in munca, utilizand un proces de
monitorizare institutionalizat

2c. Feedbackul obtinut de la personal, exprimat in procente,
arata ca supraveghetorii lor directi au depus eforturi pentru
a identifica tensiunea profesionala/personala

(39) Pentru informatii despre modul in care poate fi realizat acest standard, consultati anexa 6 ,Model de grila de interviu pentru recrutare”,
care contine intrebari sugerate, axate pe gestionarea stresului si autoingrijire. Tn general, va trebui definita trimiterea la factorii de stres
potentiali de la locul de munca si din mediul de lucru. Acest lucru poate face parte din fisa postului pentru a permite transparenta inca
de la inceputul procesului.
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2.1.3. STANDARDUL 3: COMUNICARE

Standardul 3 are scopul de a asigura o comunicare clara, la timp, sincera si relevanta cu
autoritatile si echipele lor. In plus, toti membrii personalului sunt constienti de importanta
comunicarii transparente la toate nivelurile, pentru a asigura o atmosfera de incredere

la locul de munca. Informatiile sunt transferate utilizadnd canale si platforme adecvate,
care sunt accesibile intregului personal si usor de utilizat. In plus, comunicarea dintre
superiorii ierarhici directi si echipele lor respective, precum si in cadrul echipelor, are loc
intr-un mod etic si respectuos. Este incurajata si integrata, daca este posibil, o abordare
ascendenta pentru tratarea diverselor subiecte si provocari. Acest lucru este esential
pentru a realiza obiectivele si a asigura un mediu de lucru sandtos. Personalului de
conducere, in special, i se ofera posibilitatea de a comunica eficient si empatic cu echipele
pe care le conduce. Prin urmare, nevoia de formare privind competentele de comunicare
este legatd de necesitatea de a asigura o varietate de contexte in care personalul poate
face schimb de opinii personale sau profesionale. Asadar, se recomanda consolidarea
capacitatilor privind competentele de comunicare si modalitatea de a oferi feedback

in mod adecvat. Se recomanda ca superiorii ierarhici directi sd aloce in mod sistematic
intervale orare pentru a purta dialoguri cu echipele, atat prin reuniuni individuale, cat si
prin reuniuni de echipa.

Responsabilitatea pentru respectarea standardului 3 le revine departamentelor
de resurse umane, unitatilor de formare si de consolidare a capacitatilor, precum si
departamentelor respective si superiorilor ierarhici directi deopotriva. Angajatilor
li se recomanda sa fie proactivi pentru planificarea de reuniuni periodice si sa
profite de ofertele disponibile pentru a se intalni cu managerii si colegii lor.

CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE INDICATORI

CRC1. Managerii si personalul poarta dialoguri 1a. Numarul de membri ai personalului si de
utilizand un limbaj adaptat, sincer, transparent si manageri care participa la formarea in domeniul
respectuos competentelor de comunicare

1b. Procentul de membri ai personalului care indica
faptul cd supraveghetorii lor directi comunica in mod
profesional, transparent si respectuos

1c. Sinteza constatdrilor sondajului anual privind
feedbackul primit de la personal este accesibild
intregului personal

CRC2. Se stabileste o structurd pentru ca intregul 2a. Numarul de reuniuni fata in fata desfasurate/la
personal sa participe la sesiuni de schimburi care s-a participat

personale cu superiorii ierarhici directi respectivi, 2b. Volumul de feedback pozitiv (constructiv/util)
cu privire la sarcinile profesionale si la starea de primit in timpul acestor reuniuni periodice

bine

(40) Pentru informatii privind modul in care poate fi realizat acest standard, consultati interventiile introduse in partea a Il-a: Set de
instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului, anexa 3 ,intrevederi semistructurate sau reuniuni faté in fat3”, tabelul
privind dezvoltarea competentelor non-tehnice: comunicare si tehnici de comunicare din anexa 14 ,Model de program de formare axat
pe starea de bine a personalului”, anexa 17 ,,Discutie in grup tematic”, sectiunea 3.3.1 ,Gestionarea incidentelor critice”, sectiunea 3.3.2
,Sprijin colegial dupd un incident critic” si sectiunea 3.3.3 ,Echipa integratd pentru incidente”. Consultati si partea a Ill-a: Monitorizare si

evaluare, anexa 4, privind modalitatea de a colecta feedback semnificativ si tehnici de comunicare.
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Standardul 3:
Autoritatile
promoveaza
comunicarea
clara si globala
prin diverse
platforme

si canale
convenite (*).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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Standardul 4

Autoritatile
punla
dispozitie
masuri de
prevenire
sustenabile
pentru a
promova si
a proteja
sanatatea
mintala a
angajatilor
lor (%2).

Ghid practic privind starea de bine a personalului din
domeniul azilului si al primirii: Partea |

2.1.4. STANDARDUL 4: PREVENIRE

Standardul 4 asigura implicarea proactiva a autoritatilor in prevenirea reactiilor la stres si
a epuizarii n randul managerilor si agentilor lor din prima linie, precum si in promovarea
sanatatii fizice si mintale la nivel general. Acest lucru se poate realiza, pe de o parte, prin
efectuarea unor evaluari periodice ale riscurilor (*?) ca parte a activitatilor de monitorizare
continua sau, pe de alta parte, sub forma unor sesiuni de feedback intr-un stadiu
incipient. Aceste sesiuni de feedback pot fi completate prin asigurarea de formare privind
modalitatea de identificare a primelor semne de stres si prin acordarea de sprijin pentru
consolidarea mecanismelor de adaptare pozitiva si rezilienta in randul personalului.

Acest sprijin poate sa includa si incurajarea personalului pentru a stabili limite sanatoase,
precum si asigurarea activitatilor periodice necesare pentru starea de bine a personalului,
cum ar fi supravegherea educationala si ,interviziunea” (*®). Supravegherea educationala
periodica si alte formate de sesiuni de sprijin efectuate de un profesionist instruit din
domeniul sanatatii mintale pot fi necesare ca masura de prevenire pentru echipele cu

risc deosebit de expunere la traume indirecte. incurajarea personalului s3 fie atent la
schimbarile pe care le observa la colegi este o parte importanta a grijii fata de ceilalti,
intr-un spirit de echipé. Tn plus, se recomand3 autoritatilor s& creeze echipe care pot
raspunde Tn caz de incidente [de exemplu, echipe de gestionare a stresului sau echipe
pentru incidente si echipe de sprijin colegial (**)]. Este necesara elaborarea unei proceduri
standard de operare (PSO) care sa includa sarcini clare si limitadrile pentru o astfel de
echipa interna de interventie/pentru incidente.

Tn plus, pentru a clarifica sprijinul care trebuie acordat si limitele acestuia, se recomand3
identificarea, dupd caz, a specialistilor externi care sa sprijine personalul pe baza unui
memorandum de intelegere convenit. Acesti specialisti externi ar putea sa includa, de
exemplu, consilieri, psihologi si alti profesionisti din domeniul medical. Toti angajatii, si in
special superiorii ierarhici directi, trebuie sa stie cine este persoana relevanta care trebuie
contactatd inainte de aparitia unei crize sanitare. Tn sfarsit, existenta unei echipe generale

poate fi 0 buna practica suplimentara instituita in cadrul autoritatilor.

(41) Pentru informatii despre modul in care poate fi realizat acest standard, consultati partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea
starii de bine a personalului, anexa 9, (B) Cazul Tarilor de Jos, cu privire la echipa integratd pentru incidente. Luati in considerare si
activitatile axate pe consolidarea echipei (team building), autoingrijire si interviziune, printre altele, precum si recomandarile pentru
formarea managerilor si a agentilor din prima linie. Standardul 4 este strans legat de standardul 5. Animatia EASO The importance of
the early identification of signs of stress (Importanta identificarii timpurii a semnelor de stres), 2021, poate fi utila pentru a sublinia
importanta sprijinului pentru agentii din prima linie.

(42

Consultati anexa 4 ,Plan de actiune privind starea de bine a personalului si modele de evaluare a riscurilor”. O abordare mai
cuprinzdtoare a evaludrii riscurilor in general este compilata in proiectul EU-OSHA Online interactive risk assessment (Evaluarea
interactiva online a riscurilor), 2021. Acest instrument cuprinzator de evaluare online a riscurilor este destinat in principal
microintreprinderilor (cu mai putin de 10 angajati) si intreprinderilor/organizatiilor mici (cu mai putin de 50 de angajati). Se recomanda
adaptarea continutului, astfel incat sa corespunda scopului autoritdtilor responsabile cu examinarea cererilor de azil si al autoritatilor de
primire. Consultati, de exemplu, instrumentele privind serviciile de securitate.

(43

Supravegherea educationala in acest context se referd la supravegherea echipei sau a cazului si oferd membrilor echipei o platforma de
reflectie orientata si posibilitatea de a invata impreund si unii de la altii in mod sistematic. Interviziunea este o forma de dezvoltare a
cunostintelor intr-un grup mic de profesionisti, manageri sau alti angajati care au in comun aceeasi provocare sau problemd. Consultati
partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului, sectiunea 4.3 ,Supraveghere educationald”.

(44) Pentru informatii suplimentare despre modalitatea de a crea astfel de echipe de sprijin, consultati partea a Il-a: Set de instrumente
pentru asigurarea stdrii de bine a personalului, sectiunea 3.3.1 ,Gestionarea incidentelor critice”, sectiunea 3.3.2 ,Sprijin colegial dupa
un incident critic” si sectiunea 3.3.3 ,Echipa integratd pentru incidente”.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
partea a II-a: Set de instrumente pentru asigurarea stării de bine a personalului
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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Responsabilitatea pentru respectarea standardului 4 le revine departamentelor

de resurse umane, cu sprijinul unitatii de formare/consolidare a capacitatilor

si de manageri. intre timp, angajatii care fac parte din echipele de gestionare a
stresului/pentru incidente sau de sprijin colegial poarta, de asemenea, o oarecare
responsabilitate, la fel ca alti experti interni sau externi. Este important ca angajatilor
care solicita sprijinul specialistilor externi sa li se permita sa solicite acest sprijin in
timpul programului de lucru. Prin urmare, sunt vitale aspectele privind facilitarea
masurilor logistice, dupa cum este vitala si trimiterea coordonata catre acesti specialisti.

CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE | INDICATORI

CRC1. Personalul si managerii au acces la o 1a. Numarul membrilor personalului care participa la
gama larga de sesiuni de formare, pentru a sesiuni de formare privind gestionarea stresului

identifica semnele de stres, pentru a preveni | 1b. Procentul de membri ai personalului care aratd cd acel
stresul si pentru a promova sanatatea continut livrat a fost relevant pentru activitatea lor zilnica
mintald in general

CRC2. Personalul si managerii au acces la 2a. Punctele focale/echipele pentru interventiile relevante
activitati si servicii de sprijin (furnizate la sunt selectate si instruite
nivel intern si/sau extern) 2b. Sunt disponibili termeni de referinta pentru persoana

de contact selectatd/membrii echipei de interventie
selectate si serviciile pe care acestia le furnizeaza

2c. Dacd este necesar, sunt disponibile criterii de selectie
clare si termeni de referinta pentru specialistii externi

CRC3. Personalul si managerii au acces la 3a. Numarul activitatilor de promovare a sanatatii
activitati de promovare a sdnatatii organizate

2.1.5. STANDARDUL 5: RASPUNSUL TN CAZUL UNOR INCIDENTE
CRITICE

Standardul 5 are scopul de a garanta ca autoritatea este pregatita sa sprijine personalul sa se
recupereze in urma impactului potential asupra sanatatii (mintale) cand are loc un incident
critic. Acesta subliniazd nevoia de a dezvolta instrumente pentru a face fata oricarei situatii
critice si nevoia de PSO formulate Tn mod clar (*¢). Standardul promoveaza un raspuns eficient,
n timp util si clar pentru membrii personalului care au fost afectati de un incident critic (*7).
Autoritatilor li se recomanda sa se asigure ca echipele au membri calificati care au fost instruiti
suficient pentru a acorda sprijin personalului care are nevoie de ajutor. Sunt elaborate PSO
pentru a iIndruma echipele de sprijin. Procedurile standard de operare trebuie sa indice
rolurile si responsabilitatile membrilor echipelor stabilite pentru gestionarea stresului/pentru
incidente/sprijin colegial, precum si limitarile acestora. Procedurile standard de operare indica
si situatiile In care un caz trebuie transmis specialistilor externi sau daca trebuie implicate alte
entitati (de exemplu, departamentele de siguranta, departamentele de securitate sau politia).

(45) Pentru informatii despre modul in care poate fi realizat acest standard, consultati urmatoarele sectiuni din partea a Il-a: Set de
instrumente pentru asigurarea stdrii de bine a personalului: sectiunea 3.3.1 ,,Gestionarea incidentelor critice”, sectiunea 3.3.2 ,,Sprijin
colegial dupd un incident critic” si sectiunea 3.3.3 ,Echipa integrata pentru incidente”. Pentru cursurile de formare relevante, consultati
tehnicile de detensionare, identificarea semnelor de avertizare si recomandarile din aceste sectiuni. Tn sfarsit, consultati anexa 8 , Lista
de verificare a incidentelor critice”.

(46) Consultati partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului, sectiunea 3.3.1 ,Gestionarea incidentelor
critice” si anexa 8 , Lista de verificare a incidentelor critice”.

(47) Standardul 5 abordeaza sprijinul pentru personal in incidentele critice si nu neaparat domeniul mai larg al gestionarii incidentelor critice.

Se abordeaza sprijinul pentru solicitanti si dezescaladarea deoarece acestea au legdtura cu starea de bine a personalului. Va fi necesara
transmiterea catre o entitate profesionald internd sau externd pentru a aborda nevoile de urmarire potentiale ale solicitantilor afectati.
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Standardul 5:
Autoritatile
acorda sprijin
specific
personalului
care a fost
implicat intr-
un incident
critic (*°).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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Standardul 6:
Autoritatile
asigura
mijloacele
necesare
pentru ca
personalul
lor sa
dobandeasca
competente
adecvate (*8).

Ghid practic privind starea de bine a personalului din
domeniul azilului si al primirii: Partea |

Activitatile de consolidare a capacitatilor privind tehnicile de detensionare trebuie puse la
dispozitia intregului personal, in special a agentilor din prima linie.

Responsabilitatea pentru respectarea standardului 5 revine conducerii, sprijinita
de echipele create pentru a urmari incidentele critice, precum si departamentelor
de resurse umane si departamentului/departamentelor de securitate, dupa caz.

CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE | INDICATORI

CRC1. O persoana (sau o echipa) 1a. Pentru o astfel de echipd/persoana de contact, exista
independentd, instruita si de incredere este | termeni de referinta

desemnata n cadrul autoritatii si poate fi 1b. Echipa/persoana de contact selectatd are

consultata dupa incidentele critice competentele si formarea relevante pentru a acorda
sprijinul necesar

CRC2. Managerii dispun de orientari clare 2a. Pentru gestionarea incidentelor critice, este disponibila
privind modalitatea de urmarire a unui o PSO
incident critic

CRC3. Personalul si managerii au informatii 3a. Existenta, rolurile si responsabilitatile acestei persoane
despre modul in care se poate solicita si centrale/echipe de interventie sunt comunicate intregului
accesa sprijin specific in urma unui un personal relevant

incident critic 3b. Sesiunile de informare (parte a initierii si a altor tipuri de
formare a personalului) servesc la informarea personalului
cu privire la PSO si la modul in care se poate solicita/primi
sprijin si de la cine, in cazul unui incident critic

3c. Numadrul total si tipurile de incidente critice inregistrate
in comparatie cu incidentele care necesita urmadrire cu
ajutorul unui membru al personalului

3d. Procentul de membri ai personalului afectati care
indica satisfactia cu privire la serviciul furnizat de persoana/
echipa de sprijin

2.1.6. STANDARDUL 6: CONSOLIDAREA CAPACITATILOR

Standardul 6 pune accentul pe aptitudinile esentiale care trebuie consolidate sau
dezvoltate cu scopul de a stabili si a promova competentele intregului personal care
lucreazd in domeniul azilului sau al primirii. Starea de bine are legatura directa cu
detinerea mijloacelor necesare pentru indeplinirea sarcinilor zilnice in mod adecvat.
Trebuie promovat si permis transferul de cunostinte prin sesiuni de formare si alte
formate de schimb relevante. Asadar trebuie sa existe o strategie de calificare, inclusiv
evaluarea nevoilor si formate de formare adecvate, pentru a sprijini acest proces. Prin
urmare, autoritatilor li se recomanda sa elaboreze un plan anual de formare, care sa
includa formarea pentru competente non-tehnice (punand accentul pe imbundtatirea
starii de bine a personalului). Tn plus, sunt promovate sprijinul colegial si interviziunea
pentru a permite membrilor personalului sa discute si sa invete unii de la ceilalti.

(48) Consultati partea a Il-a: Set de instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului, anexa 14 ,,Model de program de formare axat
pe starea de bine a personalului”.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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Responsabilitatea pentru respectarea standardului 6 revine conducerii si
formatorilor interni sau externi care sprijina autoritatea in acest efort (*°).

CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE INDICATORI

CRC1. Autoritatile au implementat o evaluare 1a. Se efectueaza evaludri ale nevoilor impreuna cu
a nevoilor de formare si o evaluare sistematica personalul autoritdtilor

a programelor de formare pentru a asigura 1b. Exista un plan de formare, care contine subiecte
aplicarea eficienta si de inaltd calitate, precum si | referitoare la starea de bine a personalului
transferul de cunostinte in activitatea zilnica 1c. Programul de formare este actualizat

CRC2. Autoritatile au implementat o gama largd | 2a. Numarul de sesiuni de formare desfasurate

de sesiuni de formare adaptate si standardizate 2b. Numarul de sesiuni de formare desfasurate care au
legatura cu starea de bine a personalului

2c. Numarul de participanti la sesiunile de formare

pe an

CRC3. Autoritdtile ofera formate relevante
suplimentare de dezvoltare profesionala cu
scopul de a asigura transferul de cunostinte

3a. Numarul de membri ai personalului care participa
la activitatile de sprijin (sprijin colegial, interviziune,
consiliere individuald/de grup etc.) intr-o perioada de
raportare

3b. Procentul de membri ai personalului care au
mentionat in cadrul sesiunilor de feedback ca
interventia respectivd la care au participat a fost
perceputa ca fiind relevanta pentru asigurarea starii
de bine

2.1.7. STANDARDUL 7: SIGURANTA SI SECURITATE

Standardul 7 are legatura cu atenuarea riscurilor prin stabilirea unor proceduri de
siguranta si securitate bine structurate si bine comunicate (*!). Accentul se pune pe
evaluarea riscurilor pentru sanatate (fizica, precum si psihica) legate de siguranta si
securitate pentru a institui PSO si proceduri de sigurantad cu scopul de a crea rezilienta.
Prin instituirea acestor proceduri, riscurile si stresul conex pot fi reduse la minimum.
Prin urmare, se recomanda autoritatilor sa se asigure ca informatiile despre accesul

la masurile si instructiunile legate de sandtate, siguranta si securitate sunt furnizate

de departamentele de resurse umane in format standardizat tuturor membrilor
personalului si managerilor. in plus, alte recomandari includ elaborarea unei metodologii
de monitorizare a riscurilor si instituirea unui plan anual si accesibil de monitorizare a
riscurilor. Se recomanda ca agentii din prima linie sa participe In mod activ la exercitiile de

monitorizare a riscurilor (°2).

(49) Ar putea fi necesar ca anumite subiecte de formare sa fie externalizate de autoritdtile care nu au capacitatea de a asigura formarea
interna in legatura cu recomandarile de formare formulate in prezentul ghid. EASO are module de formare relevante care acopera cateva
dintre subiectele sugerate in prezentul ghid.

(50) Pentru informatii despre modul in care poate fi realizat acest standard, consultati partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea
starii de bine a personalului, sectiunea 3.3.1 ,Gestionarea incidentelor critice”. Consultati si anexa 8 , Lista de verificare a incidentelor
critice”, care poate oferi informatii pentru anumite elemente ale unei PSO sau pentru metodologia de monitorizare a riscurilor. Tn plus,
partea a lll-a: Monitorizare si evaluare cuprinde sondaje pentru comunicarea si actualizarea nevoilor identificate de personal in legatura
cu siguranta si securitatea, detaliate in sectiunea 3.3.1, Lista de verificare a analizei progreselor privind starea de bine a personalului”.

(51) Nu se pune accentul pe riscurile referitoare la deteriorarea echipamentelor sau a spatiilor de birouri sau la alte daune si, prin urmare
aceste riscuri nu sunt acoperite.

(52) Consultati anexa 4 ,,Plan de actiune pentru asigurarea starii de bine a personalului si modele de evaluare a riscurilor”.
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Standardul 7:
Autoritatile
implementea-
za si comunica
orientari
concrete
privind
sanatatea,
siguranta si
securitatea,
pe baza unei
analize a
riscurilor

din diverse
medii de lucru
(inclusiv pe
teren) (*9).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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Responsabilitatea pentru respectarea standardului 7 revine
departamentului/departamentelor de siguranta si securitate, sprijinit(e) de
personalul de conducere de nivel superior, de departamentele de resurse umane
si de echipa/persoana/persoanele de contact pentru gestionarea stresului

desemnatd/desemnate.
CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE INDICATORI
CRC1. Personalul si managerii sunt informati 1a. Este disponibila si diseminatd o PSO care
asupra ierarhiilor de raportare care trebuie completeazad PSO pentru gestionarea
utilizate in cazul altor incidente de incidentelor critice

urgenta/securitate in afara de incidentele critice

CRC2. Personalul si managerii primesc 2a. O casutd postald specifica pentru a primi solicitarile
informatii despre accesul la personalului si a le rdspunde

masurile/instructiunile legate de sdnatate, 2b. Tipurile de preocupari prezentate sunt

siguranta si securitate documentate (*3)

2c. Procentul de membri ai personalului care indica

n cadrul sesiunilor de feedback ca ei considera ca
siguranta si securitatea lor la locul de munca sunt luate
in considerare suficient

CRC3. Autoritatile monitorizeaza riscurile 3a. Exista o metodologie si un plan de monitorizare
fiecarui loc de munca intr-un proces continuu a riscurilor

si evolutiv de gestionare a riscurilor si cu 3b. Planul de monitorizare a riscurilor este actualizat
participarea agentilor din prima linie, cu scopul periodic

de a adapta masurile de siguranta/securitate 3c. Numadrul de agenti din prima linie care au participat
daca este necesar la exercitiul anual de monitorizare a riscurilor

STANDARDUL 8: MONITORIZARE $1 EVALUARE

Standardul 8 este in conformitate cu obligatia de diligenta a autoritatilor. Standardul 8
este legat de importanta identificarii unei persoane sau a unei echipe centrale care sa
desfdsoare activitati periodice pentru monitorizarea masurilor de asigurare a starii de bine
a personalului introduse si observarea impactului lor. Aceste activitati includ un sondaj

Stand,ar;dyl 8: de referintd privind starea de bine a personalului si sondaje privind satisfactia la locul de
?nuot:lri.:ltﬁltzl:eeazé munca. Scopul este nu numai de a garanta desfasurarea activitatilor pentru asigurarea
si evalueazs stdrii de bine a personalului, ci si de a identifica nevoile emergente potentiale in acest
periodic sens si riscurile psihosociale Thainte ca acestea sa apara (°°). Standardul 8 faciliteaza si
eficacitatea identificarea domeniilor in care personalul demonstreaza rezilienta si a domeniilor de
masurilor de bune practici in scopul invatarii interne.

asigurare a
starii de bine
a personalului
introduse si
integreaza
lectiile
invatate (*%).

Responsabilitatea pentru respectarea standardului 8 revine departamentului/
departamentelor de monitorizare si evaluare, sprijinit(e) de personalul de
conducere de nivel superior si de departamentele de resurse umane.

(53) Confidentialitatea este un principiu-cheie in toate activitatile legate de starea de bine a personalului.

(54) Pentru informatii despre modul in care poate fi realizat acest standard, consultati instrumentele din partea a ll-a: Set de instrumente
pentru asigurarea starii de bine a personalului, sectiunea 2.4 ,Sondaj privind calitatea locurilor de muncd” partea a Ill-a: Monitorizare si
evaluare, sectiunea 3.3 privind pachetul cuprinzator de evaluare a calitatii starii de bine a personalului.

(55) Instrumentele relevante pentru stabilirea unui plan de monitorizare pentru interventiile privind starea de bine a personalului pot fi
accesate in partea a lll-a: Monitorizare si evaluare, capitolul 3 ,Pachetul de monitorizare a calitatii starii de bine a personalului”.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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CRITERII DE REFERINTA PENTRU CALITATE | INDICATORI

CRC1. Existd o metodologie de monitorizare 1a. Existd o metodologie de monitorizare si evaluare a

si evaluare cu scopul de a evalua eficacitatea starii de bine a personalului

masurilor introduse privind asigurarea starii 1b. Este selectatd o persoand de contact/o echipa

de bine a personalului de monitorizare

CRC2. Se efectueazd exercitii periodice 2a. Rapoartele de monitorizare si evaluare sunt

de monitorizare si evaluare, care includ elaborate anual

gestionarea riscurilor (°°) legate de stres 2b. Constatarile se reflecta in recomandarile periodice
propuse personalului de conducere de nivel superior
2c. Recomandarile sunt introduse n revizuirea strategiei
si a planului de actiune pentru starea de bine a
personalului intr-un interval de timp specificat

2.2. STRATEGIA PRIVIND STAREA DE BINE
A PERSONALULUI

Pentru a aborda starea de bine a personalului intr-un mod coerent si cuprinzator, autoritatile
responsabile cu examinarea cererilor de azil si autoritatile de primire trebuie sa ia in
considerare elaborarea si punerea in aplicarea a unei strategii privind starea de bine a
personalului (*’). O strategie privind starea de bine a personalului transpune standardul
privind starea de bine (SBP) in obiective concrete de politicd, pentru a permite personalului
sa duca o viata profesionala sanatoasa si productiva, atingandu-si si mentinandu-si totodata
potentialul deplin. Tn plus, strategia privind starea de bine a personalului operationalizeaz
obiectivele stabilite iTn masuri si servicii de Tnalta calitate in acest domeniu, care sunt
eficiente, eficace si se incadreaza in buget. Implicarea si participarea personalului de
conducere de nivel superior si a angajatilor de la toate nivelurile in elaborarea si realizarea
unei strategii semnificative privind starea de bine a personalului sunt esentiale. Strategia va
trebui sd abordeze gestionarea riscurilor pe tot parcursul procesului.

— Ce masuri am instituit pana in prezent si functioneaza si unde sunt lacune?

— Care sunt principalele grupuri-tinta ale interventiilor noastre actuale?

— Observam tendinte carora trebuie sa li se acorde atentie din perspectiva starii de bine
a personalului (rata ridicata de inlocuire a personalului, numar mare de incidente
critice, absente frecvente ale personalului etc.)?

— Personalul de conducere de nivel superior este in favoarea instituirii unei strategii
privind starea de bine a personalului si sprijina acest lucru?

— De ce dorim sd implementdm o strategie (sau anumite parti ale acesteia) acum? De
exemplu, cresterea recenta a numarului de incidente critice care au implicat personal
si solicitanti sau situatii necontrolabile externe, cum ar fi impactul COVID-19 asupra

membrilor personalului.

(56) Consultati anexa 4 ,,Plan de actiune pentru asigurarea starii de bine a personalului si modele de evaluare a riscurilor” pentru un model
de evaluare a riscurilor si o explicatie a ciclului de evaluare a riscurilor.

(57) Consultati anexa 3 ,Model de strategie privind starea de bine a personalului”.
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Pe baza celor opt SBP, obiectivele, abordarea si masurile strategiei privind starea de bine
a personalului trebuie formulate pe baza unei evaluari a nevoilor care trebuie efectuata
n cadrul organizatiei (°®). Evaluarea nevoilor are scopul de a cartografia situatia actualad
cu privire la starea de bine a personalului din cadrul autoritatii. Acest lucru se realizeaza
identificand nevoile existente si riscurile potentiale, daca acestea sunt abordate prin
politicile si mecanismele existente si in ce mod.

Evaluarea nevoilor va avea scopul de a colecta, respectand in totalitate protectia datelor
cu caracter personal, informatii referitoare la:

— demografia organizationala (profilurile de varsta si de gen ale personalului, posturile
sedentare si cele active din punct de vedere fizic, personalul care lucreaza de la birou
si cel ocazional);

— sanatatea angajatilor (date privind bolile/absentele, motivele principale pentru
cererile de despagubiri medicale, accidente/incidente critice, utilizarea de catre
angajati a programelor de asistentd existente);

— feedbackul angajatilor cu privire la riscurile si nevoile privind starea de bine a
personalului prin sondaje, grupuri tematice si discutii in echipa.

Evaluarea nevoilor inseamna furnizarea de date privind intrebari cum ar fi:

— Managerii si agentii din prima linie din cadrul autoritatii considera ca trebuie sa se tina
seama de starea de bine a personalului la locul de munca?

— Ce riscuri ocupationale (*°) au fost identificate ca fiind cele mai presante cu privire la
starea de bine?

— Ce tipuri de masuri au cea mai mare probabilitate de a obtine rezultate bune?

— Ce format al masurilor/activitatilor viitoare ar functiona cel mai bine pentru manageri
si agentii din prima linie?

— Exista resurse si expertiza pentru introducerea, implementarea si monitorizarea/
evaluarea masurilor introduse?

— Cine este responsabil pentru implementarea interventiilor propuse (profesionistii
interni sau externi, membrii echipei, managerii etc.) si este disponibil un buget?

Trebuie elaborata o metodologie de evaluare a nevoilor si trebuie efectuatad o evaluare a
nevoilor de catre un expert/experti extern(i) sau intern(i)/o echipa de experti. Rezultatele
evaluarii nevoilor, care trebuie sa se axeze pe noii factori de risc potentiali identificati,
vor oferi informatii pentru elaborarea strategiei privind starea de bine a personalului, care
trebuie sa urmareasca sa abordeze obiectivele de asigurare a starii de bine a personalului
in cicluri de doi pana la trei ani. Strategia trebuie evaluata anual in ceea ce priveste
eficacitatea si relevanta.

(58) Instrumentele pentru evaluarea nevoilor, monitorizarea impactului eforturilor si evaluarea activitatilor pentru asigurarea stdrii de bine a
personalului sunt disponibile in partea a Ill-a: Monitorizare si evaluare. Se recomanda examinarea tuturor celor trei parti, deoarece toate
cele trei componente sunt interdependente.

(59) Leka, S., Griffiths, A., si Cox, T., ,Chapter 5.1. Assessing risks at work”, din Work Organisation and Stress (Organizarea muncii si stresul

ocupational), Organizatia Mondiala a Sanatatii, Geneva, 2004, p. 10.


https://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3rev.pdf

2. ELABORAREA POLITICII PRIVIND STAREA DE BINE A PERSONALULUI

2.3. PLANUL DE ACTIUNE _
PENTRU ASIGURAREA STARII DE BINE
A PERSONALULUI

Obiectivele strategiei privind starea de bine a personalului vor fi punctul de pornire pentru
elaborarea unui plan de actiune (°°). Obiectivele si masurile stabilite ale strategiei trebuie
operationalizate prin introducerea unor activitati concrete si masurabile, care sunt comunicate
intregului personal Tn mod clar si in timp util, prin canale adecvate. Activitatile introduse n
planul de actiune trebuie evaluate, revizuite si actualizate atunci cand este necesar.

Planul de actiune trateazd urmdtoarele intrebari:

— Care sunt tipurile de activitate care trebuie implementate in intervalul de timp dat?

— Ce departament/unitate/echipa este responsabil(a) pentru implementarea activitatilor
propuse (profesionistii interni sau externi, membrii echipei, managerii etc.)?

— Care este/sunt grupul/grupurile-tinta al(e) activitatilor?

— Care este intervalul de timp si frecventa pentru implementarea activitatilor propuse?

— Care este bugetul alocat pentru fiecare activitate?

Promovarea efectivd a starii de bine a personalului va necesita o infrastructura solida a

mediului de lucru pentru a include urmatoarele elemente:

— standarde de politicd privind starea de bine a personalului care sunt ancorate in
strategia organizatiei, in abordarea globala in materie de politici si
n masurile organizatiei;

— 0 politica clara privind starea de bine a personalului, care se bazeazd in mod clar pe
nevoile identificate si este comunicata in mod adecvat tuturor angajatilor;

— un buget aprobat si disponibil pentru implementarea politicii;

— 0 persoand desemnata sau o echipa responsabild pentru implementarea politicii;

— 0 persoana sau o echipa bine instruitd, care detine competentele necesare pentru
implementarea politicii;

— o conducere solida si niveluri ridicate de sprijin pentru angajati cu privire la strategie.

Tnainte de a fi lansate, strategia si planul de actiune privind starea de bine a personalului
trebuie prezentate personalului de conducere de nivel superior si comitetului
reprezentantilor personalului pentru consultare. Acest lucru permite obtinerea unui
feedback valoros, care trebuie luat in considerare si care garanteaza constientizarea,
intelegerea si angajamentul.

O strategie privind starea de bine a personalului va functiona daca prioritatile si
obiectivele sale sunt comunicate in mod adecvat, astfel incat:

(60) Consultati anexa 4 ,,Plan de actiune pentru asigurarea starii de bine a personalului si modele de evaluare a riscurilor”.
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— managerii sd identifice nevoile, sa profite pe deplin de masurile existente in
beneficiul echipelor lor si in propriul lor beneficiu, sa promoveze proceduri de lucru si
comportamente sandtoase si sd comunice ih mod activ cu personalul de conducere de
nivel superior pentru a asigura interventii timpurii si de prevenire la nevoie;

— membrii personalului sa Isi inteleaga rolul, sa participe la initiative, sa utilizeze
resursele disponibile si sa ofere feedback.

FIGURA 4. Etape in elaborarea unei politici de asigurare a starii de bine
a personalului

Evaluari si consultari Planificarea si

privind nevoile dezvoltarea strategiei Punere in aplicare

si riscurile si a planului de actiune

Elaborarea
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3. MASURI DE ASIGURARE A STARII DE BINE A PERSONALULUI PE SCURT

Pachetul cuprinzator recomandat de masuri de asigurare a starii de bine a personalului
care trebuie introduse este pus la dispozitie pe baza bunelor practici si a expertizei
Tmpartdsite de expertii din tarile UE+ Tn timpul reuniunilor retelelor EASO. Este un
exemplu neexhaustiv pentru autoritati, pe care acestea sa il urmeze sau din care sa aleaga
aspecte cand conceptualizeaza introducerea de masuri concrete de asigurare a starii de
bine a personalului.

Pachetul propus urmeaza cele trei faze ale incadrarii in munca:

— faza prealabild incadrdrii In muncd, urmata de integrare;
— sprijinul continuu;
— Tncetarea trimiterii/incetarea contractului.

Masurile sunt legate in mod clar de SBP respective si rdspund nevoilor concrete. In plus,
pachetul de masuri include trimiteri clare la partea care efectueaza implementarea si la
grupurile-tintd de personal. Orientari privind modalitatea de implementare a unora dintre
principalele masuri recomandate sunt disponibile in celelalte parti ale prezentului ghid
(partea a ll-a: Set de instrumente pentru asigurarea starii de bine a personalului si partea

a lll-a: Monitorizare si evaluare).
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4. FURNIZAREA DE INFORMATII

Toti membrii personalului din cadrul autoritatii trebuie informati cu privire la strategia
privind asigurarea starii de bine a personalului, planul de actiune si masurile de monitorizare
instituite. Canalele clare de comunicare garanteaza ca personalul poate, in orice moment,
sa acceseze si sa obtind informatii despre modul in care poate beneficia de politicile si
mecanismele organizatiei privind starea de bine. Trebuie puse la dispozitie si PSO prin

care masurile de politica privind starea de bine a personalului sunt aplicate Tn mediul de
lucru. Disponibilitatea informatiilor necesare la momentul potrivit si comunicarea acestora
catre membrii potriviti ai personalului in mod transparent si clar sunt esentiale pentru
operatiunile efective, precum si in scop decizional la toate nivelurile. Acest lucru se refera si
la tipul de informatii care sunt disponibile la nivel intern in cadrul unei autoritati, precum si
la modul in care informatiile sunt comunicate si directionate, de cine si cand.

Desi este esential sd se furnizeze informatii relevante si adaptate in domeniul
azilului si al primirii, cu evolutiile sale, 30 % din respondenti nu cunosc sau nu sunt
siguri de existenta vreunei politici in mediul lor de lucru cu privire la aspectele legate
de starea de bine a personalului. Aproximativ 70 % din acesti respondenti nu cunosc
sau nu sunt siguri de aceste politici si au provenit in principal din cadrul autoritdtilor
responsabile cu examinarea cererilor de azil si al autoritdtilor de primire si nu din
cadrul organizatiilor societdtii civile (¢2).

Tn cadrul unei autoritdti, managerii si coordonatorii de echipd reprezints legitura dintre
personalul de conducere de nivel superior si agentii din prima linie. Prin urmare, acestia
au un rol esential de a transfera informatii despre un subiect (inclusiv despre starea de
bine a personalului) catre echipa pe care o gestioneaza. Cand o autoritate dispune de un
sistem eficient de comunicare, beneficiaza intregul personal, iar motivatia agentilor din
prima linie este stimulata.

Pe langa asigurarea faptului cad strategia privind starea de bine a personalului a unei
organizatii este comunicata Intregului personal, in special agentilor din prima linie, se
recomanda de asemenea ca managerii sa utilizeze materiale vizuale despre acest subiect
si sd le afiseze In mod corespunzator.

Materialele vizibile legate de starea de bine a personalului ar putea sa includa:

— un poster care detaliaza cele opt SBP (%), amplasat intr-un loc vizibil, unde sa poata fi
vizibil pentru majoritatea membrilor personalului;

— mesaje de baza puse la dispozitie si amplasate la vedere sub forma de carti
postale/postere (%) care s fie vizibile intregului personal in timpul sesiunilor
de initiere;

(61) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Raport de cartografiere
privind initiativele privind starea de bine a personalului introduse de agentiile care lucreaza in domeniul azilului in Europa), 2019, p. 10
(raport restrictionat).

(62) Pentru cele opt SBP sub forma unui poster, consultati anexa 2 ,Standarde pentru starea de bine a personalului (poster)”.

(63) Pentru mesajele de baza privind starea de bine a personalului, consultati anexa 5, Mesaje privind starea de bine a personalului”.
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— partajarea linkului catre animatia EASO The importance of early identification of signs
of stress (%) (Importanta identificarii timpurii a semnelor de stres) cu noii manageri si
agenti din prima linie.

Faptul cd o autoritate este interesata de starea de bine a personalului, elaborand
materiale informative si facand vizibile materialele despre starea de bine a personalului,
demonstreaza angajamentul asumat de angajator.

Tn plus, se recomand3 ca managerii s aiba acces la informatiile relevante referitoare la
starea de bine a personalului. Acest lucru poate fi sprijinit de departamentele Resurse

umane si IT.

Fiecare manager trebuie sa aiba acces la un dosar cu informatii despre starea de bine a

personalului, care sa contina elementele de mai jos.

— Un fisier PDF actualizat cu strategia privind starea de bine a personalului,
pe care sa il puna la dispozitia personalului nou, inclusiv informatii despre
instrumentele/activitatile principale promovate de autoritate pe acest subiect
si datele de contact (o adresad de e-mail actualizatd) si care sa descrie cum pot fi
accesate serviciile, cum se solicita informatii si cum se formuleaza o plangere in
legdtura cu starea de bine a personalului.

— Liste de verificare si PSO pentru gestionarea incidentelor critice, inclusiv o listd de
contacte a personalului relevant responsabil pentru urmarirea personalului afectat.

— Materiale informative relevante despre starea de bine a personalului
si despre autoingrijire.

— Lista de contacte generald si actualizata a specialistilor interni/externi (%) care sprijina
starea de bine a personalului. Acesti specialisti sunt verificati de departamentul de
resurse umane pentru a sprijini personalul care are nevoie de ajutor in acest sens.
Lista de contacte include:

e membrii interni ai echipelor stabilite (de exemplu, echipa de sprijin colegial/echipa
integrata pentru incidente) si alti profesionisti care acorda sprijin individual la nevoie;

¢ numele si numarul (numerele) de telefon al(e) responsabilului (responsabililor) de
siguranta si securitate si al medicilor pe care autoritatea {i contacteaza cand este nevoie.

Daca autoritatea poate sa utilizeze profesionisti interni pentru a acorda sprijin pentru
consiliere, de exemplu un consilier pentru personal sau o echipa de gestionare a stresului,
datele lor de contact sunt puse la dispozitia membrilor personalului.

Daca este disponibil doar sprijin extern, este recomandat un exercitiu de verificare
de catre departamentul de resurse umane a cel putin doi sau trei profesionisti.

Departamentul de resurse umane va lua in considerare nivelul lor de formare (de

(64) Vizualizati animatia EASO: The importance of early identification of signs of stress (Importanta identificarii timpurii a semnelor
de stres), 2021.

(65) Aceste contacte vor avea un memorandum de intelegere pentru a asigura monitorizarea in timp util a unui membru al personalului care
are nevoie in acest sens, fara obstacole birocratice. Acest lucru trebuie sa fie valabil in special in cazul incidentelor critice.


https://www.youtube.com/watch?v=dE4QHKZiRk0
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exemplu, cunoasterea de baza a provocarilor ocupationale ale personalului care lucreaza
n domeniul azilului si al primirii). Trebuie sa se ia in considerare si limba, varsta, genul

si contextul cultural, cu scopul de a asigura diversitatea profesionistilor disponibili

pentru acordarea de sprijin si monitorizarea cu succes a membrului personalului care

are nevoie n acest sens. Profesionistii externi nu trebuie sa fie disponibili Tntotdeauna
pentru reuniunile cu prezenta fizica. Reuniunile la distanta, prin utilizarea apelurilor video
sau telefonice, pot fi considerate alternative utile, cand este necesar, pentru a asigura
monitorizarea fara dificultati si in timp util. Acest lucru este relevant in special cand un loc
de munca se afld intr-o locatie indepartata sau cand apar alte provocari (%).

(66) De exemplu, in cazurile de limitare a circulatiei persoanelor din cauza unor probleme de securitate sau de ordin sanitar.






ANEXE

ANEXA 1. DEFINITII

Prezentul ghid utilizeaza starea de bine a personalului (°’) ca termen generic referitor

la politicile si masurile care vizeaza starea de bine a angajatilor, inteleasa atat in sens
fizic, cat si emotional. Starea de bine a personalului se referd la mentinerea sanatatii

si a sigurantei in toate aspectele legate de muncé. In acest scop, angajatorii evalueaz
riscurile la care poate fi expus personalul in mediul de lucru si instituie masuri de
prevenire si de protectie, cum ar fi garantarea faptului ca fiecare membru al personalului
a primit informatiile si formarea necesare in materie de sandtate si siguranta.

Starea de bine (*®) la locul de munca este inteleasa ca sanatate fizica si ca implinire morala
si sociald, nu doar ca lipsa accidentelor sau a bolilor profesionale. Aspectele pozitive

ale starii de bine la locul de munca includ acceptarea de sine, autonomia, entuziasmul,
dezvoltarea profesionald, vointa, relatiile pozitive cu alte persoane

si dezvoltarea personala (%9).

Stresul ("°) este definit in functie de interactiunile dinamice dintre persoana n cauza si
mediul sau. Stresul este dedus adesea din existenta unei nepotriviri intre persoana in
cauza si mediu si din reactiile emotionale care stau la baza acestor interactiuni.

Stresul ocupational ("?) apare cand presiunea datorata cerintelor de la locul de munca
si alti factori de stres ocupationali devin excesivi si indelungati in raport cu resursele
percepute, capacitatile si aptitudinile unei persoane de a le face fata.

Exista o diferentd intre conceptele de stres ocupational si provocari la locul de
munca (7%). Existenta provocarilor la locul de munca poate stimula o persoana din
punct de vedere psihologic si fizic si o poate incuraja sa deprinda noi competente. Este
important sa se simtd provocarea la locul de munca pentru a dezvolta si a mentine un
mediu de lucru sandtos din punct de vedere psihologic. Pe de alta parte, sentimentul
de stres implica o stare psihica negativa, cu componente cognitive si emotionale care

afecteaza atat sanatatea persoanei, cat si a organizatiei.

(67) Your Europe, ,Sanatatea si siguranta la locul de munca”, 2020.

(68) EU-OSHA, ,Work-life balance — managing the interface between family and working life” (Echilibrul intre viata profesionald si cea privata
— gestionarea interfetei dintre viata de familie si viata profesionald), OSHwiki, 2015. In sens larg, starea de bine rezult din satisfacerea
nevoilor importante ale unei persoane si din realizarea obiectivelor si a planurilor stabilite pentru viata acesteia. Starea de bine implica
evaluari pozitive ale vietii oamenilor, inclusiv emotii pozitive, implicare, satisfactie si sens.

(69) ,Growth and transformation” (Crestere si transformare), In Practice: The EAWOP Practitioners E-Journal, nr. 12, 2020, p. 17. Desi fericirea
si sentimentul de stare de bine la locul de munca sunt asociate partial cu venitul individual, exista si alti factori contributivi. La un
moment dat, nivelul fericirii si al satisfactiei cu privire la viata nu mai are legatura cu nivelul venitului.

(70) Cox, T., Griffiths, A. J., si Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress (Cercetare privind stresul ocupational), Oficiul pentru
Publicatii al Uniunii Europene, Luxemburg, 2000.

(71) EU-OSHA, ,Work-related stress: nature and management” (Stresul ocupational: natura si gestionare), OSHwiki, 2015.

(72) Cox, T, Griffiths, A. J., si Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress (Cercetare privind stresul ocupational), Oficiul pentru
Publicatii al Uniunii Europene, Luxemburg, 2000.


https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/social-security-health/work-safety/index_ro.htm
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_–_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.eawop.com/ckeditor_assets/attachments/1296/99_inpractice_12_journal_v2.pdf?1584822506
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
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Cand reactiile (cognitive, emotionale, comportamentale si psihologice) la stres dureaza
o perioada indelungatad, ele pot duce la rezultate (pentru sanatate) mai degraba
permanente si mai putin reversibile. Exemplele includ oboseala cronica, oboseala
compasionala, epuizare, trauma indirectd, probleme musculoscheletice si boala

cardiovasculara.

Oboseala compasionala (") se referd la schimbarea capacitatii unei persoane de a simti
empatie pentru persoanele cu care lucreaza si/sau colegi, precum si pentru membrii
familiei. Un agent din prima linie ar putea suferi de oboseald compasionald ca urmare a
anilor in care a fost expus la povestile traumatice relatate de solicitanti, care pot incepe sa

i se para la fel si sa nu-i mai declanseze o reactie.

Epuizarea (7*) descrie raspunsul psihic al unei persoane la factorii cronici de stres la locul
de munca. Desi nu este consideratd o problema medicald, aceasta poate influenta starea
de sanatate si poate necesita atentie clinica. Epuizarea este conceptualizata si ca o criza in
relatia cu munca in general.

Epuizarea la locul de munca se manifesta prin simptome de extenuare (emotionald),
cinism (depersonalizare) si eficacitate profesionald diminuata.

— Extenuarea se referd la sentimente de suprasolicitare, istovire si oboseala, care
rezulta din implicarea pe termen lung intr-o situatie de munca suprasolicitanta.

— Cinismul reflectd o atitudine indiferentad si distanta fatd de munca, lipsa de implicare si
de entuziasm pentru munca. Cinismul este o modalitate disfunctionala de a face fata
situatiilor epuizante, reducand posibilitatile de a gasi solutii creative la locul de munca.

— Eficacitatea profesionala consta din sentimente de competentd, realizari cu succes si
implinire la locul de munca, care se diminueaza pe masura ce apare epuizarea..

Epuizarea poate avea o influenta negativa asupra sanatatii, capacitatii cognitive si de
munca, precum si asupra perceptiei performantei generale in munca.

Trauma indirecta (”°) poate fi rezumata ca fiind ,,costul grijii”. Trauma indirecta poate fi
descrisa ca o reactie intensa si resimtirea simptomelor traumei de catre persoanele care
sunt expuse la experientele traumatice ale altei persoane. Aceasta afecteaza adesea
functionarii care lucreaza cu solicitantii in contextul azilului. Trauma indirecta este
cumulativa si este un proces care evolueaza in timp. Aceasta descrie schimbarea viziunii
unei persoane asupra lumii. Persoanele care sufera o trauma indirecta au dificultdti in

a stabili limite fatd de solicitantii cu care lucreaza. Le este greu sa plece de la birou la
sfarsitul zilei. Trauma indirecta poate duce si la pierderea sensului si a sperantei.

(73) Vlack, T. V., ,Tools to reduce vicarious trauma / secondary trauma and compassion fatigue” (Instrumente pentru reducerea traumei
indirecte/secundare si a oboselii compasionale), Tend Academy, 2017.

(74) EU-OSHA, ,Understanding and preventing worker burnout” (Intelegerea si prevenirea epuizarii lucratorilor), OSHwiki, 2013. Organizatia
Mondiala a Sanatatii considera ca epuizarea este un fenomen ocupational: , Epuizarea este un sindrom conceptualizat ca rezultat al stresului
cronic la locul de munca ce nu a fost gestionat cu succes”, Organizatia Mondiald a Sanatatii, «Burn-out an “occupational phenomenon”:
International Classification of Diseases» (Epuizarea, un ,fenomen ocupational”: Clasificarea Internationala a Bolilor), 2019.

(75) Vezi si informatiile puse la dispozitie de Headington Institute: Pearlman, L. A., si McKay, L., ,Vicarious trauma: what can managers do?”
(Trauma indirectd: ce pot face managerii?), Headington Institute, Pasadena, CA, 2008.


https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
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Riscurile psihologice (7°) se refera la probabilitatea ca pericolele psihosociale ocupationale
sa aiba un impact negativ asupra sanatatii si sigurantei personalului prin perceptiile

si experienta lor. Pericolele psihosociale se refera la aspecte legate de proiectarea si
gestionarea muncii si la contextele sale sociale si organizatorice, care pot cauza vatamari
psihice sau fizice. Riscurile psihologice au fost identificate ca fiind una dintre provocarile
contemporane majore pentru securitatea si sanatatea in munca. Riscurile psihologice
sunt asociate cu probleme la locul de munca, cum ar fi stresul ocupational, si violenta si
hartuirea la locul de munca [cunoscute si ca agresivitate (bullying)]. Rezultatele negative

la nivel individual includ sanatatea si starea de bine precare si probleme cu relatiile

interpersonale, atat la locul de munca, cat si in viata privata a persoanei in cauza.

Echilibrul dintre viata profesionala si cea privata (’’) implica satisfactia si buna
functionalitate atat la locul de munca, cat si acasd, cu conflicte minime intre rolurile unei
persoane. Pentru obtinerea echilibrului dintre viata profesionala si cea privata trebuie
luate Tn considerare trei componente principale interdependente: (1) ,,echilibrul privind

|II

timpul”, care se refera la alocarea de timp egal rolurilor din viata profesionala si celor
din viata privata; (2) ,echilibrul privind implicarea”, care se refera la niveluri egale de
implicare psihologica in rolurile din viata profesionala si cele din familie (din viata privata);
si (3) ,,echilibrul privind satisfactia”, care se refera la niveluri egale de satisfactie in rolurile

din viata profesionala si cele din familie (din viata privata).

Tn sensul prezentului ghid practic, EASO oferd urmatoarele definitii pentru categorii

diverse de personal din domeniul azilului si al primirii.

Un agent din prima linie este un membru al personalului care lucreaza in mod direct cu
solicitantii de protectie internationald intr-un centru de azil si/sau de primire.

Agentii din prima linie pot fi:

— responsabili cu primirea — personalul care acorda sprijin in centrele de primire;

— responsabili cu inregistrarea — personalul din cadrul autoritdtilor nationale
competente care este implicat in toate etapele privind inregistrarea
si depunerea cererilor;

— responsabili de caz — functionarii implicati in efectuarea interviurilor individuale cu
solicitantii de protectie internationala si/sau care adoptd decizii privind cererile de
protectie internationald (denumiti si intervievatori si factori de decizie).

Managerii (denumiti uneori si supraveghetori, sefi de echipa si superiori ierarhici directi)
sunt persoanele care raspund de unul sau mai multi agenti din prima linie sau alti
manageri, in functie de vechimea in functie. In sensul prezentului ghid, definitia include
si alte persoane decat superiorii ierarhici directi care isi asuma un rol de coordonare sau
supraveghere, cum ar fi sefii de echipa, supraveghetorii si coordonatorii.

(76) EU-OSHA, , Managing psychological risks: drivers and barriers” (Gestionarea riscurilor psihologice: determinanti si bariere), OSHwiki, 2017.

(77) EU-OSHA, ,Work-life balance — managing the interface between family and working life” (Echilibrul intre viata profesionald si cea
privata — gestionarea interfetei dintre viata de familie si viata profesionala), OSHwiki, 2015.
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ANEXA 2. STANDARDE PENTRU STAREA
DE BINE A PERSONALULUI

Autoritatile monitorizeaza si evalueaza
periodic eficacitatea masurilor introduse
privind bunastarea personalului si
incorporeaza lectiile Tnvatate.

Autoritatile pun n
aplicare si comunica
orientari concrete
privind sanatatea,
siguranta si securitatea
pe baza analizei
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Autoritatile
promoveaza o
comunicare clara si
globald prin diverse
platforme si canale
convenite.

Autoritatile adoptd masuri preventive durabile
pentru a promova si a proteja sdndtatea
mintala a angajatilor lor.
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ANEXA 3. MODEL DE STRATEGIE PRIVIND
STAREA DE BINE A PERSONALULUI

Principalele aspecte pe care trebuie sa le cuprinda o strategie/politica privind starea de
bine a personalului sunt indicate mai jos.

Titlu. Astfel cum stabilesc autoritatile si echipa care elaboreaza politica/strategia.
Printre exemple se numara ,Strategia privind starea de bine a personalului” si ,Politica
privind starea de bine a personalului”.

Cuvant-inainte. Aprobare de catre personalul de conducere de nivel superior.

Viziune/misiune. Un scurt paragraf care descrie viziunea generald a autoritatii care sta
la baza strategiei privind starea de bine a personalului. De exemplu, pentru a permite
personalului sa aiba o viata profesionald sanatoasa si productivd, sa-si atinga si sa-si
mentind potentialul deplin la locul de munca, precum si sa furnizeze servicii de inalta
calitate In beneficiul solicitantilor de protectie internationala.

Scurta introducere. Aceastd parte include o descriere generald a motivelor pentru
care a fost elaborata aceasta strategie/politicd privind starea de bine a personalului
(de exemplu, angajamentul fatd de angajati), precum si a procesului de elaborare.
Orientarile privind starea de bine a personalului recomanda conceperea unor strategii
privind starea de bine a personalului pe baza unei analize a evaluarii nevoilor efectuate
fmpreuna cu personalul si conducerea.

Definitie. Cum este inteleasa starea de bine a personalului in cadrul
autoritatii/echipei? Pentru inspiratie, consultati Ghidul practic privind starea de bine a
personalului din domeniul azilului si al primirii al EASO.

Obiective. Obiectivele strategiei care urmeaza sa fie operationalizata prin actiuni/masuri
concrete. Ca referintd, consultati sectiunea 2.1 ,Standarde de politica privind starea de
bine a personalului”, care recomanda principalele standarde si criterii de referinta ale
unei politici cuprinzatoare privind starea de bine a personalului Tn domeniul azilului si al
primirii. Strategia privind starea de bine a personalului si obiectivele de realizare a acesteia
sunt cele mai potrivite cand se bazeazd pe o evaluare prealabild a nevoilor personalului.
Obiectivele vor fi punctul de pornire al planului de actiune (vezi anexa 4 ,,Plan de actiune
pentru asigurarea starii de bine a personalului si modele de evaluare a riscurilor”).

Grupuri-tinta. Cui i se adreseaza strategia/politica? De exemplu, strategia vizeaza
conducerea si alti membri ai personalului angajati Tn cadrul
autoritatii/departamentului/in locatia din tara din UE+. Politica acopera toti membrii
personalului (permanenti, la varsta de pensionare, contractuali etc.). Aceasta sectiune ar
putea sd includa, ca puncte marcatoare, si scurte explicatii ale informatiilor urmatoare.
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— Cum va folosi aceasta strategie personalului si managerilor? Acest lucru trebuie
specificat cu privire la evaluarile nevoilor efectuate.

— Valori fundamentale. Sunt integrate valorile fundamentale generale ale autoritatii
si ale membrilor personalului, de exemplu:

eintegritatea

e profesionalismul
ecreativitatea
emunca in echipa
eincluziunea

erespectul si demnitatea.

Obligatii si asteptari. Acest paragraf cuprinde obligatiile conducerii (de exemplu,
aceea de a asigura implementarea politicii in beneficiul tuturor angajatilor) si
obligatiile tuturor celorlalti membri ai personalului, Tn special ale agentilor din prima
linie (de exemplu, sd participe la activitatile oferite pentru asigurarea starii de bine a

Masuri generale de asigurare a starii de bine a personalului. Acestea sunt prestatiile
si drepturile sociale ale personalului, disponibile pentru toti membrii personalului pe
parcursul intregului ciclu de incadrare In munca (de exemplu, asigurarea unor reuniuni
fata in fata periodice cu superiorii ierarhici directi, efectuarea periodica a unor sondaje
privind satisfactia la locul de munca, formare/dezvoltare personala).

Masuri specifice de asigurare a starii de bine a personalului. Acestea cuprind sprijinul
specific acordat de autoritate in special managerilor si agentilor din prima linie. Ghid
practic privind starea de bine a personalului din domeniul azilului si al primirii al

EASO poate fi utilizat ca sursa de inspiratie privind activitatile care trebuie propuse

(de exemplu, existenta unei echipe pentru gestionarea stresului care sa urmareasca
personalul afectat, asigurand organizarea de sesiuni de perfectionare pentru personal,
relevante pe acest subiect).

Diagrama (diagrame) de sprijin. Aceasta sectiune detaliaza intr-un mod simplu serviciile
de sprijin disponibile, inclusiv mecanismele de raportare. Membrii personalului au alocate
numere de telefon, pentru a fi pregatiti pentru incidentele critice care pot apdrea.

Siguranta si securitate. Aceasta sectiune acopera elementele specifice legate de
siguranta personalului la diversele locuri de munca. Acest lucru ar putea implica
verificari periodice ale centrelor de primire/salilor de interviu efectuate de personalul
din departamentul (departamentele) de siguranta si securitate pentru a garanta
siguranta membrilor personalului. Verificarile vizeaza si spatiile de lucru publice,
precum si intretinerea periodica a masinilor de serviciu, disponibilitatea aparatelor
walkie-talkie, daca sunt necesare, si briefinguri de securitate periodice. Briefingurile ar
putea acoperi masurile de sanatate instituite in cazul unei crize in domeniul sanatatii
publice (de exemplu, Ebola, COVID-19). Aceasta sectiune acopera si masurile speciale

pentru personalul care lucreaza in centrele de primire, inclusiv in centrele de primire
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inchise, precum si pentru personalul care lucreaza pe timp de noapte. De asemenea,
trebuie sa cuprinda si efectuarea unei evaluari a riscurilor, care sd includa preocuparile
legate de starea de bine a personalului. Trebuie incluse aici masurile de prevenire si
raspuns la incidentele critice.

Aspecte suplimentare referitoare la starea de bine a personalului. Corelati strategia
privind starea de bine a personalului cu strategia generald de resurse umane a
autoritatii/organizatiei, pentru elementele standard ale acestei strategii de resurse
umane care au legatura cu starea de bine a personalului. Aceasta ar putea include, de
exemplu, drepturi la pauze regulate de préanz/masa si/sau alte pauze (incluzand si zonele
in/din care se pot oferi, cumpé&ra sau consuma alimente in siguranta). in aceastd sectiune
sunt incluse si planificarea concediilor si incurajarea personalului sa-si ia toate zilele de
concediu la care are dreptul. Se pot include aici si zilele de odihna si recuperare.

Prevenirea violentei si a hartuirii (sexuale) la locul de munca. Dacd nu exista o
politica impotriva hartuirii (sexuale), atunci trebuie puse la dispozitie aici orientari
pentru a garanta cd tuturor membrilor personalului li se reaminteste codul de
conduita pe care I-au semnat la angajare, precum si obligatia de a se respecta reciproc
si de a respecta populatia pe care o deservesc. incélcarea codului de conduit3

trebuie raportata si solutionata Tn consecintd, prin canalele interne adecvate si prin

mecanismele existente de tratare a plangerilor.

Monitorizare si evaluare. Monitorizarea si evaluarea, precum si instrumentele
existente pentru a permite aceste activitati, fac parte integranta din strategie. Acestea
asigura evaluarea periodicd a implementarii strategiei, relevanta strategiei pentru
nevoile personalului si formularea de amendamente.

Declinarea responsabilitatii. Strategia privind starea de bine a personalului din
prezentul ghid se refera strict la starea de bine a personalului din domeniul azilului si
al primirii. Nu trebuie confundata cu o strategie de resurse umane completa pentru a
trata toate aspectele si componentele gestionarii resurselor umane. Cu toate acestea,
o strategie privind starea de bine a personalului ar putea fi integrata in strategia
generald de resurse umane a autoritatii/organizatiei responsabile cu examinarea
cererilor de azil si a autoritatii/organizatiei de primire si ar putea fi conceptualizatd in
conformitate cu aceasta.

Strategia/politica privind starea de bine a personalului este transpusa intr-un plan de actiune
sustinut de contributiile personalului, dupa efectuarea unei evaluari a nevoilor. Aceasta
cuprinde activitatile existente deja si pe care personalul le percepe ca fiind utile si include
activitati recomandate in conformitate cu resursele disponibile in cadrul autoritatii. Planul
de actiune pentru starea de bine a personalului trebuie elaborat pe baza obiectivelor si

a masurilor descrise in strategia privind starea de bine a personalului. Toate activitatile
propuse trebuie sa fie aliniate la obiectivele strategiei privind starea de bine a personalului si
sa fie realiste si masurabile. Planul de actiune este accesibil intregului personal.
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ANEXA 4. PLAN DE ACTIUNE PENTRU
ASIGURAREA STARII DE BINE A
PERSONALULUI SI MODELE DE EVALUARE
A RISCURILOR

DESCRIEREA S| MODELUL PLANULUI DE ACTIUNE PENTRU
ASIGURAREA STARII DE BINE A PERSONALULUI

Planul de actiune pentru asigurarea starii de bine a personalului face trimitere la
obiectivele, grupurile-tinta si masurile prevazute in strategia privind starea de bine a
personalului si prezintd un scurt rezumat al acestora. Planul de actiune va trebui sa ia n
considerare bugetul disponibil pentru actiunile propuse.

In conformitate cu obiectivele privind starea de bine a personalului pentru perioada
20XX-20XX, autoritatea XX prezintd planul anual de actiune pentru asigurarea stdrii de
bine a personalului pentru 20XX, descris in modelul de mai jos.

OBIECTIVUL 1: PREVENIREA S| REDUCEREA STRESULUI OCUPATIONAL

OBIECTIVUL 2: PROMOVAREA BUNEI COMUNICARI SI A DINAMICII PRODUCTIVE A ECHIPELOR

Actiune Departamentul responsabil | Implementata de (categoria de Grupul-tinta Intervalul de timp si
personal, intern/extern) frecventa
Supraveghere Departamentul Resurse Consilierul pentru asigurarea starii Agenti din O data pe lundsi la
umane si comitetul pentru de bine a personalului sau un prima linie cerere
starea de bine a personalului | specialist extern, de exemplu
conex, de exemplu

OBIECTIVUL 3: PROMOVAREA ECHILIBRULUI INTRE VIATA PROFESIONALA SI CEA PRIVATA

Actiune Departamentul responsabil | Implementata de (categoria de Grupul-tinta Intervalul de timp si
personal, intern/extern) frecventa

Activitati de RU Profesionistii din domeniul consolidarii | Agentii din De doua ori pe an

consolidare a echipei (interni sau externi) prima linie si

echipei managerii

Actiune Departamentul responsabil | Implementata de (categoria de Grupul-tinta Intervalul de timp si
personal, intern/extern) frecventa

Sporturi RU Profesionisti externi (la spatiile de intregul De doua ori pe

corporative lucru) personal sdptamana

Descrierea si modelul evaluarii riscurilor

Tn general, riscurile pot fi considerate riscuri interne (cum ar fi efectivul inadecvat sau lipsa
cursurilor de formare furnizate; in mod normal, aceste riscuri sunt mai usor de atenuat) sau
externe. Este mai putin probabil ca riscurile externe sa fie solutionate, iar solutionarea lor ar
putea sa nu fie posibild, cum ar fi in cazul unui numar mare si brusc de sosiri ale unor solicitanti
de protectie internationald sau in cazul unei pandemii care afecteaza sandtate publica. Atat
evaluarea riscurilor interne, cat si cea a riscurilor externe ar putea urma o logica similara in

ceea ce priveste abordarea, dar acest lucru depinde de instrumentele locale si interne existente
pentru evaluarea riscurilor. Un exemplu de baza de documentatie si de logica ce trebuie utilizate
cand se pune accentul pe riscurile interne este prezentat mai jos.
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Riscuri interne. Prima coloand indica factorii de risc potentiali identificati de personalul de

conducere de nivel superior si de agentii din prima linie. Toti membirii relevanti ai echipei

trebuie implicati in mod periodic pentru a oferi feedback despre riscurile emergente si nevoi.

A doua coloana indica riscul ridicat (R), mediu (M) sau scazut (S). A treia coloana sugereaza

activitatile care pot atenua riscul. A patra coloana explica cine este responsabil pentru

urmarirea acestor activitati pentru a asigura atenuarea, iar a cincea coloana indica perioada.

FACTORII DE RISC

NIVELUL
DE RISC

RISCURI INTERNE

CONTROALE PENTRU MINIMIZAREA
RISCULUI

CINE ESTE
RESPONSABIL?

CAND TREBUIE EFECTUATE
EFORTURILE DE ATENUARE?

IDENTIFICATI

linie se implica
periodic in
activitati ad-hoc in
afara programului
de lucru, din cauza
afluxului mare de
solicitanti

program clar de rotatie, care sa permitd
intregului personal sd ia pauze, sd aibd
weekenduri libere si sa-si ia concediul
anual in conformitate cu procedura
nationala si cu contractul

in colaborare cu departamentul Resurse
umane, este elaborat un protocol

clar privind modalitatea de redresare

si recuperare in timp (de exemplu,
introducerea ciclurilor de odihnd si
recuperare in perioadele de aflux mare)
Se creeaza o listd a profesionistilor
pentru a sprijini membrii principali ai
echipelor sd-si indeplineasca sarcinile in
perioadele de aflux mare

Resurse umane

in colaborare cu
personalul de
conducere de nivel
superior

Personalul nu stie M Departamentul Resurse umane si Departamentul n timpul initierii, intregul
ce se asteapta din responsabilii de siguranta si securitate Resurse umane personal participa la prezentarea
partea sa cu privire (sprijiniti de manageri) explica Intregului | si departamentul PSO privind gestionarea
la incidentele personal politicile, instrumentele si de sigurantd incidentelor critice
critice/de liniile de raportare existente si securitate n timpul trimiterii, personalul
securitate Canalele utilizate pentru comunicarea cu sprijinul participd la sesiuni de
acestor politici difera in functie de personalului de perfectionare privind gestionarea
nevoile/accesul personalului care conducere de nivel | incidentelor critice
trebuie informat (reuniuni online sau cu | superior Actualizarile PSO (sau ale altor
prezenta fizica etc.) masuri) sunt comunicate in mod
Politicile si brosurile sunt puse la dispozitia continuu
ntregului personal (atat prin mijloace
electronice, cat si in format tiparit)
Personalul care manifesta un interes
specific pentru problemele legate
de starea de bine a personalului si in
special pentru gestionarea incidentelor
critice beneficiaza de formarea necesara
Membrii personalului formati in
acest sens sunt Tncurajati sa se ofere
voluntari ca persoane de contact
privind incidentele critice si modul de
gestionare a acestora
Agentii din prima R Superiorii ierarhici directi elaboreaza un | Departamentul Ca parte a activitatilor periodice

de planificare de contingenta,
programele de rotatie sunt
actualizate
(manageri/departamentul Resurse
umane)

Politica de resurse umane privind
odihna si recuperarea si alte
beneficii este comunicatd in
timpul perioadei de initiere
Datele de contact/disponibilitatea
expertilor inclusi pe listele
interne sunt actualizate periodic
(departamentul Resurse umane)

Evaluarea periodica a riscurilor cu care se confrunta membrii personalului, prin interviuri

semistructurate sau discutii in grupuri tematice, contribuie la prevenirea problemelor

grave cu care se poate confrunta personalul pe termen lung. Se recomanda ca managerii

sa comunice cu personalul si sd colecteze periodic informatii de la acesta (%).

(78) Consultati partea a lll-a: Monitorizare si evaluare, sectiunea 3.3 ,Monitorizarea progreselor privind starea de bine a personalului

(instrumentul 3)”.
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ANEXA 5. MESAJE PRIVIND STAREA DE
BINE A PERSONALULUI

Mesajele privind starea de bine a personalului sunt formulate cel mai bine ca rezultat

al unei evaluari a riscurilor si a nevoilor privind starea de bine a personalului si al unei
consultdri cu personalul. Mesajele trebuie sa fie relevante si ar putea fi diferite in functie
de categoria de personal. Ceea ce ar putea fi util pentru agentii din prima linie ar putea
sa nu fie la fel de util pentru un manager de nivel superior si viceversa. Prin urmare,

se recomanda elaborarea mesajelor impreund cu membrii respectivi ai personalului.
Mesajele privind starea de bine a personalului trebuie revizuite periodic pentru a fi
oportune si adaptate la prioritatile privind starea de bine a personalului identificate ca
fiind relevante la momentul respectiv. Se poate avea in vedere si apelarea la consiliere
oferita de profesionisti externi cu privire la continutul si vizualizarea mesajelor. Exemplele
de mai jos servesc ca punct de pornire pentru discutie. Se recomanda fiecarei autoritati
sa formuleze mesaje, in propria sa limba, care sa fie relevante, concise, convingdtoare

si atragatoare. De asemenea, se recomanda ca mesajele privind starea de bine a
personalului sa fie prezentate cu prudenta si intr-un mod creativ, pentru a facilita
intelegerea si impactul, luand n considerare diversitatea din grupul-tinta (in ceea ce
priveste sarcinile de munca, varsta, genul, contextul cultural, componenta familiei etc.).

(A) SUGESTII PENTRU MESAJELE GENERALE PRIVIND STAREA
DE BINE A PERSONALULUI CARE PREZINTA STRATEGIA PRIVIND
STAREA DE BINE A PERSONALULUI

Exemplu de format: brosura.

Exemplu de titlu: ,Strategia noastra interna privind starea de bine a personalului, pe scurt”.

OFERTE DE ASISTENTA DE LA ANGAJATORUL EXEMPLE DE INTRODUS PENTRU A ILUSTRA PUNCTELE
DUMNEAVOASTRA PRINCIPALE

Sunteti sprijinit Tn mod proactiv de departamentul Resurse — Prezentati un exemplu pentru categoria de personal indicata
umane, prin politicile de sigurantd, securitate si formare, si 0 persoana de contact pentru informatii suplimentare.

de superiorul dumneavoastra ierarhic direct, de colegii De exemplu:

dumneavoastra. Tn aceast3 brosurd, puteti gisi recomandari — departamentul Resurse umane este responsabil pentru
privind persoanele care trebuie contactate pentru diverse comunicarea politicilor privind perioadele de odihna si de
tipuri de sprijin. recuperare si a listelor cu datele de contact ale echipelor de

sprijin (echipa pentru gestionarea stresului, consilierul pentru
personal, adresa de e-mail pentru a Impdrtdsi preocupdrile
privind problemele legate de starea de bine etc.);

— superiorii ierarhici directi, in colaborare cu departamentul de
siguranta si securitate, sunt responsabili pentru comunicarea PSO
pentru gestionarea incidentelor critice.

Va vom informa asupra modului in care va puteti implica in Prezentati cateva exemple de interventii pentru consolidarea
mod proactiv in sprijinul pentru consolidarea capacitatilor, cu capacitatilor si o persoana de contact de la care personalul poate
scopul de a Tmbunatati identificarea propriilor dumneavoastra obtine mai multe informatii: formare privind modalitatea de a
semne de avertizare pentru stres si epuizare. recunoaste semnele de stres, competentele de conducere etc.
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EXEMPLE DE INTRODUS PENTRU A ILUSTRA PUNCTELE
PRINCIPALE

Este important sa gasiti un echilibru bun intre viata
profesionala si cea privata, stabilind limite sanatoase si luand
tot concediul anual la care aveti dreptul.

Munca dumneavoastra este importantd, ca si viata dumneavoastra
personald. Intalniti-va cu prietenii si petreceti timp cu familia,
asigurati-va ca faceti exercitii fizice in mod regulat, luati-vd concediul
anual (aveti dreptul la concediu intre XX zile si XX zile). Pentru mai
multe informatii, contactati XX.

Desi va vom informa asupra politicilor importante de care
trebuie sd tineti seama in activitatea dumneavoastra zilnica,
aveti si responsabilitatea de a va familiariza singuri cu aceste
politici [starea de bine a personalului, codul de conduitd,
impotriva hartuirii (sexuale) etc.]

— Consultati codul nostru de conduitd aici (introduceti link catre site)

— Consultati politica noastra impotriva hartuirii (sexuale) aici (de
introdus link catre site)

— Consultati strategia noastrd privind starea de bine a personalului
aici (introduceti link catre site)

Daca documentele nu sunt disponibile online, introduceti datele de

contact ale persoanei care poate pune la dispozitie o copie pe hartie

a documentelor

in calitate de angajator, avem un rol esential in a v& asigura
siguranta si a va crea conditiile sa lucrati in mod profesionist. Si
dumneavoastrd aveti anumite responsabilitati de a avea grijd
de propria persoana.

Autoingrijirea este importanta. Cand sunt efectuate regulat,
urmatoarele activitdti contribuie la mentinerea sanatatii
dumneavoastra:

— faceti plimbari periodice, incercati yoga sau alte sporturi, mentineti
o alimentatie sanatoasa si nu consumati bauturi racoritoare, prea
mult alcool sau alte substante (de exemplu, nicotind);

— programati controale medicale anuale.

Implicati-va Tn mod activ in activitatile oferite si transmiteti
feedback constructiv privind ceea ce functioneaza pentru
dumneavoastrd, ce nu functioneaza si motivele in acest sens.

n prezent, oferim:

— supraveghere educationald (mentionati daca este disponibila);
— consiliere individuald la cerere (contactati XX);

— reuniuni de echipa lunare.

Pentru sugestii si feedback, va rugam sa utilizati urmdtoarea adresa
de e-mail: XX

(B) SUGESTII PENTRU ACOPERIREA UNUI ANUMIT SUBIECT,

UTILIZAND EXEMPLUL EPUIZARII

Se recomandd sa se elaboreze blocuri simple de informatii, care abordeaza preocuparile

principale semnalate de personal, intr-un mod simplu si concis. Aceste blocuri de

informatii cuprind cel putin aspectele de mai jos.

— Despre ce vorbim? (definitie)

— Cum putem identifica problema? (explicatia problemei si a cauzelor)

— Ce trebuie/poate fi facut? (plan de actiune care cuprinde sugestii de prevenire si raspuns)

Formatele in care trebuie puse la dispozitie aceste blocuri de informatii ar putea sa includa:

— brosuri tiparite sau carti postale;
— sectiune alocata pe site-ul autoritatii;

— furnizarea unor blocuri de informatii diverse ca parte a unei strategii de comunicare.

e Exemplul 1. Trimestrul 1 se axeaza pe stres, iar intregului personal i se comunica

lunar, prin e-mail, un mesaj pe aceasta tema. Trimestrul 2 se axeaza pe

comunicare. Trimestrul 3 se axeaza pe comunicarea respectuoasa si transparenta.

Trimestrul 4 se axeaza pe nevoia de un bun leadership.
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e Exemplul 2. Se aloca o luna specificd pentru a sublinia importanta starii de bine
la locul de munca, in functie de prioritatile principale identificate si se asigura
formare, sesiuni de informare si se transmit mesaje.

EXEMPLU: BLOC DE INFORMATII DESPRE EPUIZARE
Ce este epuizarea?

Epuizarea descrie raspunsul psihic al unei persoane la factorii cronici de stres la locul de
munca. Desi nu este considerata o problema medicald, va poate influenta starea generala
de sanatate si poate necesita atentie clinica. Epuizarea este conceptualizata si ca o criza in
relatia dumneavoastrd cu munca in general (7).

Care sunt semnele de avertizare ale epuizarii?

— Semne fizice. Extenuare (va simtiti obosit si istovit), pierderea poftei de mancare
si/sau schimbarea obiceiurilor de somn.

— Semne emotionale. Cinism, o perspectivd negativa si pierderea motivatiei, inclusiv
lipsa de empatie.

— Semne intelectuale. Reducerea eficacitatii profesionale si incapacitatea de a fi
proactiv sau de a lua deciziile necesare.

— Semne comportamentale. Utilizarea unor mecanisme de adaptare negative, cum ar fi
mancatul in exces, saritul peste mese, cresterea consumului de alcool si intarzierea

la serviciu.
Care sunt cauzele epuizarii?

Epuizarea rezulta in principal din stresul ocupational cronic. Acesta include un volum de
munca excesiv si presiune extrema, pierderea controlului asupra termenelor, sprijin social

precar si dezvoltare profesionala viitoare incerta.
Cum poate fi prevenita si tratata epuizarea?

— Reflectie. Care sunt cauzele principale are stresului pe care il resimtiti in prezent?

— Examinare. Cum fac fata stresului in general?

— Tnlocuire. Ce mecanisme de adaptare negative folosesc? Pot fi inlocuite acestea cu
actiuni pozitive? Tn caz afirmativ, care anume?

Sprijin. Luand in considerare aspectele de mai sus, este nevoie sa solicit sprijinul cuiva?
Poate fi vorba despre o persoani din interior sau din exterior. in caz afirmativ, contactati XX.

(79) Vezi definitiile prezentate in anexa 1, Definitii”.
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ANEXA 6. MODEL DE GRILA DE INTERVIU
PENTRU RECRUTARE

Mai jos sunt prezentate cateva exemple de intrebdri legate de gestionarea stresului si
autoingrijire, care ar putea fi introduse intr-o grila de interviu existenta.

Rol: introduceti postul

Candidatul:

Introducere

— Prezentarea membrilor comisiei de interviu.

— Multumiti candidatului pentru candidatura. Descrieti in linii generale scopul acestei
etape a procesului de selectie.

— Explicati ca interviul va dura aproximativ o ora si ca la final candidatul va avea
posibilitatea de a pune intrebari.

TNTREBARILE DE INTERVIU

Domeniul-cheie 1: motivatie

Puteti sa ne spuneti care sunt motivele
dumneavoastrd pentru care ati
candidat pentru acest loc de munca?
Cu ce este diferit acest post fata de
activitatea dumneavoastra anterioard
si cum va veti pregati pentru

aceastd schimbare?

Ce planuri de cariera aveti pentru
urmatorii cinci ani?

INDICATORI-CHEIE

Exemple de indicatori

— Demonstreaza o buna intelegere a domeniului
de aplicare al postului si poate sa identifice
provocarile personale pe care acesta le implica.

— Tsi explicd motivatia pentru postul respectiv.

— Doreste sa lucreze in domeniul azilului/migratiei.

— Are experientd in elaborarea de programe.

— Dezvoltd si incurajeaza solutii noi si inovatoare.

DOVEZI PUNCTATE TN FUNCTIE
DE INDICATORII DIN RASPUNSUL
CANDIDATULUI [ARATA

DACA INDICATORII AU FOST
TINDEPLINITI INTEGRAL (10

PUNCTE), INDEPLINITI PARTIAL
(5 PUNCTE) SAU NU AU FOST
INDEPLINITI (0 PUNCTE)]

Observatie:
Punctaj final:

Domeniul-cheie 2: etica muncii si orientare spre rezultate (valori conexe: responsabilitate, creativitate si integritate) (arata modul

n care candidatul abordeaza dilemele si solutioneaza problemele, precum si capacitatea sa de autocritica si de invatare din experienta)

Va rugam sa prezentati cateva exemple
de situatii in care ati dat dovada de
eticd a muncii si de comportamente
orientate spre rezultate. Aceste
exemple trebuie sa demonstreze
impactul pe care etica muncii si
comportamentele dumneavoastrd
orientate spre rezultate I-au avut
asupra colegilor si/sau personalului
aflati/aflat sub conducerea
dumneavoastra directa.

Exemple de indicatori

— Se considera responsabil pentru obtinerea
de rezultate.

— Se considerd responsabil pentru indeplinirea res-
ponsabilitatilor sale, acordad sprijinul pentru dezvol-
tare necesar pentru imbunatatirea performantei si
aplicd masuri adecvate cand nu se obtin rezultate.

— Implicd si motiveaza alte persoane.

— Face trimitere la importanta consolidarii echipei.

— Face trimitere la importanta comunicarii
periodice cu membrii echipei, precum si a
feedbackului individual constructiv.

— Pretuieste diversitatea, considerand cd aceasta
este o sursa de fortd competitiva.

Observatie:
Punctaj final:
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INDICATORI-CHEIE

Domeniul-cheie 3: gestionarea stresului si autoingrijire

Pentru postul pentru care candidati,
va trebui sa realizati sarcinile la timp
si cu un nivel ridicat de calitate si
acuratete. Ce parere aveti despre asta
si ce experienta aveti cu obiectivele
de productie cu termene stranse cand
puteti Tncerca sa gestionati simultan
prioritati concurente?

Exemple de indicatori

— Se considera responsabil, pe langd membrii
echipei, pentru obtinerea de rezultate.

— Face trimitere la planificarea adecvatad.

— Face trimitere la delegare si stabilirea
prioritatilor.

— Tn cazul in care nu detine cunostinte intr-un
domeniu, solicita formare suplimentara pentru
dezvoltare.

— Posibile ore suplimentare, daca este necesar,
dar nu cu regularitate (echilibrul dintre viata
profesionald si cea privata).

DOVEZI PUNCTATE iN FUNCTIE
DE INDICATORII DIN RASPUNSUL
CANDIDATULUI [ARATA

DACA INDICATORII AU FOST
INDEPLINITI INTEGRAL (10

PUNCTE), INDEPLINITI PARTIAL
(5 PUNCTE) SAU NU AU FOST
TINDEPLINITI (0 PUNCTE)]

Observatie:
Punctaj final:

V& rugdm sa ne dati un exemplu de
situatie In care a trebuit sa lucrati la o
misiune dificila si/sau sa va ocupati de
un coleg mai degrabd necooperant,
din punctul dumneavoastra de vedere,
si cum ati solutionat aceastd situatie.

Exemple de indicatori

— Importanta echipei

— Solicitare la timp si adecvata de expertiza
suplimentara.

— Abordare participativa in planificarea
sarcinii/misiunii respective.

— Capacitate de a furniza instructiuni clare.

— Comunicare timpurie cu membrii personalului
pentru a evita intelegerea gresita a sarcinilor
si a termenelor.

Observatie:
Punctaj final:

Ce faceti in mod normal cand va
simtiti sub presiune sau stresat?
Faceti trimitere la domeniile pe care
considerati cd le gestionati bine si la
domeniile Tn care credeti cd vd puteti
Tmbundtati abordarea.

Exemple de indicatori

— Stabileste limite adecvate cu colegii.

— Planificare realista.

— Stil de viatd sanatos (de exemplu, practica
activitati fizice cu regularitate).

— Asigura echilibrul dintre viata profesionald
si cea privata.

— Nu i este rusine sd ceara ajutor.

Observatie:
Punctaj final:

Imaginati-va cd intrati in centrul

de primire (pentru responsabilii

cu primirea) sau in sala de interviu
(pentru responsabilii de caz)

si un solicitant se apropie de
dumneavoastra cu o lama in mana,
spunand cd va incerca sa se sinucidd
dacd primeste o decizie negativa
privind cererea sa. Este un scenariu
dificil, va rugam insd sa incercati sa
sugerati ce credeti cd ati putea/trebuie
sa faceti pentru a detensiona situatia.

Exemple de raspunsuri

— Tn general, m-as fi familiarizat cu informatiile
despre gestionarea incidentelor critice furnizate
de angajatorul meu, cu ce trebuie sa fac si ce nu
trebuie si as cunoaste procedurile standard de
operare in vigoare in aceste cazuri.

— Asincerca sa pastrez o voce calma.

— Asincerca sa nu intru in panicd si as vorbi calm,
asigurandu-ma ca pdstrez o distanta de siguranta
fata de solicitant.

— As incerca sa nu ma intorc cu spatele la solicitant
si as mentine contactul vizual.

— As mentiona cd imi dau seama ca este foarte
suparat si speriat si ca as vrea sa inteleg mai
bine. Pentru aceasta, trebuie sd ne asezdm si sa
ne acorddm timp, iar solicitantul trebuie sa puna
lama deoparte.

— Asintreba daca doreste putina apa. Acest lucru
ar oferi si posibilitatea de a cere ajutor.

Observatie:
Punctaj final:
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INTREBARILE DE INTERVIU INDICATORI-CHEIE DOVEZI PUNCTATE iN FUNCTIE
DE INDICATORII DIN RASPUNSUL
CANDIDATULUI [ARATA
DACA INDICATORII AU FOST
INDEPLINITI INTEGRAL (10

PUNCTE), INDEPLINITI PARTIAL
(5 PUNCTE) SAU NU AU FOST
TINDEPLINITI (0 PUNCTE)]

Domeniul-cheie 4: cod de conduita

Un membru al personalului va Exemple de indicatori Observatie:
raporteaza (managerul centrului — Recunoasterea faptului ca aceasta este o Punctaj final:
de primire) ca suspecteaza un alt acuzatie grava si ca trebuie urmadritd imediat

membru al personalului ca ar abuza utilizdnd canalele de raportare interne/adecvate.

0 persoanad tanara, deoarece a fost — Politica de tolerantd zero cu privire la abuzul

vazut aducand-o regulat in biroul sau sexual/hartuirea sexuala (care include

si inchizand usa. Ce masuri ati lua si ce beneficiarii solicitantilor de protectie

persoane ati implica? internationala).

Punctaj general

Incheiere

— TIntrebati candidatul daci are intrebari.

— Explicati etapele procesului de selectie si mentionati data la care candidatul trebuie sa
se astepte sd primeasca rezultatul.

— Confirmati disponibilitatea de a incepe lucrul daca i se oferd postul.

— Verificati datele si adecvarea persoanelor mentionate pentru referinte, care trebuie
contactate Tnainte de confirmarea unei oferte.

— Verificati daca existad obiectii fata de verificarea cazierului judiciar.

Alte domenii-cheie care trebuie incluse in functie de profilul locului de munca:
expertiza tehnicd (cunostinte, competente si experienta), colaborare (inclusiv cu donatori,
gestionarea partenerilor locali), finante (ciclu bugetar), monitorizare si evaluare etc.
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Autoritatile monitorizeazd si evalueaza
periodic eficacitatea masurilor introduse
privind bunastarea personalului si
incorporeaza lectiile invatate.

Autoritatile pun n
aplicare si comunica
orientdri concrete
privind sdnatatea,
siguranta si securitatea

Autoritatile dispun de o strategie
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Autoritatile ofera
sprijin specific
personalului care a
trecut printr-un
incident critic.

Autoritatile ofera personalului lor mijloacele
necesare pentru a-si dezvolta competentele
corespunzatoare.

Autoritatile
promoveaza o
comunicare clara si
globald prin diverse
platforme si canale
convenite.

Autoritatile adopta mdsuri preventive durabile
pentru a promova si a proteja sdndtatea
mintala a angajatilor lor.



CONTACTATI UE

n persoana
n Tntreaga Uniune European3 existd sute de centre de informare Europe Direct. Puteti gisi adresa
centrului cel mai apropiat de dumneavoastra la: https://europa.eu/european-union/contact_ro

La telefon sau prin e-mail

Europe Direct este un serviciu care va ofera raspunsuri la intrebarile privind Uniunea Europeana.
Puteti accesa acest serviciu:

— apeland numarul gratuit 00 800 6 7 8 9 10 11 (unii operatori pot taxa aceste apeluri);

— apeland numarul standard: +32 22999696; sau

— prin e-mail, la: https://europa.eu/european-union/contact_ro

GASITI INFORMATII DESPRE UE

Online
Informatii despre Uniunea Europeana in toate limbile oficiale ale UE sunt disponibile pe site-ul
Europa, la: https://europa.eu/european-union/index_ro

Publicatii ale UE

Puteti descarca sau comanda publicatii ale UE gratuite si contra cost la adresa: https://op.europa.
eu/ro/publications. Mai multe exemplare ale publicatiilor gratuite pot fi obtinute contactand
Europe Direct sau centrul dumneavoastra local de informare (a se vedea https://europa.eu/
european-union/contact_ro).

Dreptul UE si documente conexe
Pentru accesul la informatii juridice din UE, inclusiv la ansamblul legislatiei UE incepand din 1952
n toate versiunile lingvistice oficiale, accesati site-ul EUR-Lex, la: http://eur-lex.europa.eu

Datele deschise ale UE
Portalul de date deschise al UE (http://data.europa.eu/euodp/ro) oferd acces la seturi de date din
UE. Datele pot fi descarcate si reutilizate gratuit, atat in scopuri comerciale, cat si necomerciale.


https://europa.eu/european-union/contact_ro
https://europa.eu/european-union/contact_ro
https://europa.eu/european-union/index_ro
https://op.europa.eu/ro/publications
https://op.europa.eu/ro/publications
https://europa.eu/european-union/contact_ro
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http://data.europa.eu/euodp/ro
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