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Ne face o deosebită plăcere să vă prezentăm cel de-al doilea Anuar privind condiţiile de viaţă şi de muncă în Europa
2010 – o perspectivă de ansamblu asupra rezultatelor cercetărilor în materie de politici întreprinse de Eurofound în 2010.
Deşi nu intenţionăm să prezentăm în acest document întreaga noastră activitate de pe parcursul anului trecut, anuarul
identifică principalele realizări în câteva dintre domeniile noastre principale de cercetare – în special rezultatele şi
analizele din cadrul celor trei anchete paneuropene privind practicile întreprinderilor, condiţiile de muncă şi calitatea
vieţii. Toate sondajele desfăşurate ne permit acum să zugrăvim o imagine a tendinţelor în timp, aspect esenţial pentru a
înţelege modul în care Europa se dezvoltă, dar şi permanentele provocări cu care se confruntă. Una dintre cele mai
importante astfel de provocări constă în crearea unei societăţi europene multiculturale autentice, o sarcină asumată zilnic
atât de comunităţile majoritare, cât şi de cele minoritare. Astfel cum am arătat în ediţia din anul precedent, guvernele
europene şi partenerii sociali încă gestionează efectele crizei economice; în mai multe ţări, una dintre soluţii a fost
introducerea sistemelor de reducere a programului de lucru. În plus, Anuarul Eurofound subliniază modul în care astfel
de soluţii la criză pot reprezenta oportunităţi şi prezintă metode de adaptare a acestor sisteme combinând o mai mare
flexibilitate şi o mai mare securitate. O astfel de adaptare este posibilă numai cu acordul partenerilor sociali: Anuarul
2010 analizează maniera în care atât sindicatele, cât şi organizaţiile patronale se adaptează pentru a înfrunta dificultăţile
acestei perioade în schimbare.

Vă invităm să vă familiarizaţi cu unele dintre aceste constatări principale din anul 2010 şi sperăm că acestea vă vor stârni
interesul pentru a consulta site-ul nostru la www.eurofound.europa.eu, unde puteţi afla mai multe detalii despre
activitatea noastră.

Juan Menéndez-Valdés Erika Mezger
Director Director adjunct

Cuvânt înainte
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În 2010, europenii au continuat să fie afectaţi de impactul recesiunii asupra locurilor de muncă, condiţiilor de muncă şi
calităţii vieţii în 2010. Ocuparea forţei de muncă în sectorul public a fost afectată de constrângerile bugetare din statele
membre, în timp ce numărul locurilor de muncă noi a crescut, iar cel al disponibilizărilor a fluctuat. Sectorul producţiei
a continuat să fie afectat, fiind sectorul care a înregistrat cele mai mari pierderi de locuri de muncă, după sectorul public.
Restructurările au continuat şi în sectorul serviciilor financiare; cercetarea Eurofound a analizat impactul crizei asupra
sectorului şi posibilele evoluţii viitoare.

Constatările studiului Eurofound publicat în 2010 au continuat să reflecte impactul permanent al recesiunii atât la nivelul
economiei, cât şi al societăţii. La sfârşitul unui agitat an 2010, agenda politicilor UE era dominată de aspecte precum
soliditatea zonei euro şi, în acest context, de deficitele guvernelor unor state membre. Deficitele publice în creştere au
condus la reduceri masive ale cheltuielilor în mai multe state membre, cu repercusiuni asupra locurilor de muncă din
sectorul de stat, care în mare parte evitase pierderile suferite de sectorul privat în 2008 şi 2009. 

Desfiinţarea locurilor de muncă a continuat, chiar dacă nu în ritmul din perioada 2008-2009. Numărul disponibilizărilor
anunţate, astfel cum au fost documentate de Monitorul european al restructurării, mai degrabă a fluctuat. Deşi numărul
restructurărilor care au avut ca rezultat pierderi de locuri de muncă a scăzut pe parcursul anului, acestea au crescut abrupt
în ultimul trimestru. În acelaşi timp, numărul anunţurilor de înfiinţare a unor noi locuri de muncă a crescut uşor pe
parcursul celor 12 luni.

Presiuni asupra locurilor de muncă din sectorul public 
Reflectând situaţia în schimbare a ocupării forţei de muncă în sectorul public – caracterizată anterior drept sigură –
administraţia publică, apărarea şi protecţia socială au cunoscut cel mai mare număr de disponibilizări anunţate – aproape
140 000 pe parcursul anului. Cazul în care au fost operate cele mai mari reduceri este cel al administraţiei publice din
România. În cadrul unui program de austeritate pentru reechilibrare financiară, guvernul român prevede disponibilizări
masive în administraţia publică internă, precum şi scăderi cu 25% ale salariilor lucrătorilor din sectorul public. La
sfârşitul anului 2010, fuseseră anunţate peste 60 000 de disponibilizări în sectorul public, în special concedierea a 50 000
de angajaţi din Ministerul Administraţiei şi Internelor în luna august.

Pierderea locurilor de muncă a continuat deși, nu se poate compara cu ritmul pierderilor din 2008-2009. Mai degrabă,
numărul anunțat de disponibilizări, așa cum a fost documentat de Monitorul european al restructurării, a fluctuat. În timp
ce numărul cazurilor de restructurare care au rezultat în disponibilizări a scăzut pe toată perioada anului, în ultimul
trimestru a crescut semnificativ. Între timp, numărul anunțurilor pentru locuri de muncă noi a înregistrat o creștere ușoară
în ultimele 12 luni.   

România nu a fost singura ţară care s-a confruntat cu disponibilizări în sectorul public. În toamnă, guvernul ceh a anunţat
că intenţiona să elimine între 3 500 şi 5 600 de locuri de muncă, în încercarea de a stimula performanţa şi de a eficientiza

Restructurările în 2010
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Cum obţine datele Monitorul european al restructurării?

Monitorul european al restructurării (ERM) monitorizează anunţurile de restructurare publicate de întreprinderi în
mass-media şi locurile de muncă asociate pierdute şi create în cele 27 de state membre din UE şi în Norvegia. La
colectarea datelor se ţine seama de toate anunţurile care fac referire la reducerea sau la crearea a cel puţin 100 de posturi
sau care afectează 10% din forţa de muncă în întreprinderile cu minimum 250 de angajaţi. Un avantaj important al
acestei abordări îl reprezintă faptul că anunţurile sunt preluate într-o etapă timpurie a procesului de disponibilizare.
Baza de date ERM este actualizată zilnic şi poate fi accesată pentru detalii suplimentare privind anumite cazuri la
www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm

http://www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm
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serviciile publice. În Regatul Unit, consiliul local din Birmingham a anunţat, spre sfârşitul anului, reducerea cu 3 700 a
numărului de angajaţi, prin disponibilizări şi pensionări anticipate, în cadrul unui plan de reducere a forţei de muncă cu
1/3 în următorii patru ani, iar în Ţările de Jos, administraţia locală din Rotterdam a anunţat că urmează să desfiinţeze
1 000 de locuri de muncă (dintr-un total de 14 000) în următorii ani. Nici forţele armate nu sunt ferite de restructurare.
Armata poloneză a anunţat un plan major de restructurare, prevăzând desfiinţarea a 2 400 de locuri de muncă până la
sfârşitul anului.

Figura 1: Locuri de muncă noi şi disponibilizări în principalele sectoare economice în 2010

Sursă: ERM

ANUAR 2010
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Reacţiile sindicatelor la disponibilizările din sectorul public

Propunerile de reducere a locurilor de muncă din administraţia publică română nu au fost primite bine. Confederaţiile
sindicale naţionale din România au organizat o serie de demonstraţii de protest şi au depus împreună o plângere
împotriva guvernului la Organizaţia Internaţională a Muncii (OIM), susţinând că măsurile de austeritate încalcă
prevederile Convenţiei OIM privind protecţia salariilor. Iar în Europa, sindicatele din sectorul public au răspuns la
anunţurile de disponibilizări prin organizarea unor demonstraţii de masă în statele membre în cauză, culminând cu un
protest organizat de Confederaţia Europeană a Sindicatelor la care au participat 100 000 de lucrători și care a avut loc
în Bruxelles la data de 29 septembrie 2010.
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Liberalizarea sectorului poştal

Reforma sectorului poştal din Europa a fost iniţiată în prima parte a anilor 1990, în cadrul eforturilor de creare a pieţei
unice europene. Reformele urmăreau eliminarea monopolurilor naţionale în vederea ieftinirii şi eficientizării serviciilor
poştale, pentru a le pregăti să răspundă la creşterea alternativelor electronice la corespondenţa tradiţională. Statele
membre ale UE 15, cu excepţia Greciei şi Luxemburgului, au fost obligate să finalizeze liberalizarea sectorului poştal
până la 31 decembrie 2010, eliminând toate monopolurile legale asupra serviciilor poştale. Pentru celelalte state
membre, acest termen expiră în 2012. Odată cu apropierea termenului din 2010, în statele membre au avut loc
reorganizări semnificative ale serviciilor poştale naţionale: deoarece sectorul utilizează intens forţa de muncă,
liberalizarea a generat disponibilizări (compensate, până la un anumit nivel, de recrutările în cadrul noilor societăţi
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Condiţii de viaţă şi de muncă în Europa

Desfiinţarea şi crearea de locuri de muncă
După sectorul public, cele mai numeroase disponibilizări au avut loc în sectorul producţiei – în special în producţia de
autovehicule, fiind anunţată desfiinţarea a peste 30 000 de locuri de muncă în 2010. Într-un caz cunoscut, după o scădere
abruptă a vânzărilor, uzina Opel din Anvers (Belgia) a anunţat desfiinţarea a peste 2 000 de locuri de muncă.
Disponibilizările din Belgia fac parte dintr-un plan mai larg de restructurare a întreprinderii, vizând eliminarea a peste 8
000 de locuri de muncă în Europa şi reducerea capacităţilor de producţie.

Sindicatele au reacţionat la acest anunţ prin blocarea uzinei şi ameninţarea că vor împiedica ieşirea din uzină a tuturor
maşinilor noi până la propunerea de către General Motors – proprietarul uzinei – a unui plan social acceptabil pentru
lucrătorii disponibilizaţi. Conducerea a declarat că întreprinderea intenţionează să ofere lucrătorilor afectaţi programe de
formare şi că se va încerca găsirea unui nou investitor pentru amplasament. Cu toate acestea, până la urmă, uzina a fost
închisă în decembrie 2010.

Chiar dacă ocuparea forţei de muncă în sectorul producţiei de autovehicule este relativ redusă în Europa (1% din totalul
angajaţilor UE 27), legăturile dintre acest sector şi alte sectoare ale economiei – metalurgie, transporturi, finanţe, vânzări,
asigurări şi întreţinere – sunt cele care îi cresc importanţa: aproximativ 5% din locurile de muncă din UE depind direct
sau indirect de industria auto.

© Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de Muncă, 2012

concurente). În decembrie 2009, compania poştală irlandeză de stat An Post a anunţat 1 300 de disponibilizări din
numărul său total de 10 000 de angajaţi, pe parcursul a trei ani. În Suedia şi Danemarca, Post Norden – compania
poştală naţională comună a celor două ţări – şi-a anunţat, în februarie 2010, intenţia de a elimina între 1 000 şi 2 000
de locuri de muncă în cursul anului în vederea eficientizării organizaţiei. În ambele cazuri, printre motivele
disponibilizărilor a fost menţionată şi reducerea volumului de corespondenţă. Cu toate acestea, tranziţia către o relaţie
contractuală mai puţin formală şi scăderea salariilor în noile companii concurente au condus la presiuni asupra salariilor
şi condiţiilor de muncă ale angajaţilor din fostele monopoluri, dar şi la conflicte de muncă.

Tipare ale desfiinţării şi creării de locuri de muncă – Monitorul european al locurilor de muncă

În timpul marii recesiuni, în UE 27 s-au desfiinţat cinci milioane de locuri de muncă – după o perioadă în care au fost
create peste 20 de milioane de locuri de muncă. Sondajul Eurofound din 2008 a confirmat că majoritatea locurilor noi
de muncă apărute în cursul deceniului erau locuri de muncă bine plătite. Posturile cu salarii medii au fost relativ puţine,
mai numeroase fiind locurile de muncă de la capătul inferior al spectrului salarial. O analiză recentă a Monitorului
european al locurilor de muncă, urmând a fi publicată în 2011, a examinat tiparele desfiinţării şi creării de locuri de
muncă în timpul crizei. 

Conform acestei analize, creşterea a continuat în ceea ce priveşte locurile de muncă bine plătite în perioada 2008-2010,
în special în sectoarele finanţate predominant din fonduri publice ale educaţiei şi sănătăţii. Disponibilizările au fost
concentrate în zona locurilor de muncă cu nivel de salarizare scăzut spre mediu şi mediu, în special în construcţii şi
producţie. Fenomenul contractării zonei medii a pieţei muncii pare să se fi accentuat în timpul recesiunii; această
contracţie fiind asociată în special scăderea importantă a ocupării forţei de muncă în rândul bărbaţilor, în special în
rândul tinerilor lucrători manuali. [A se vedea Shifts in the job structure in Europe during the Great Recession
(Modificări ale structurii locurilor de muncă în Europa în timpul marii recesiuni)].
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Concomitent cu aceste desfiinţări de locuri de muncă, industria auto a cunoscut şi o importantă creştere a numărului de
locuri de muncă create – în puternic contrast cu disponibilizările de la începutul crizei economice. Firmele au profitat de
creşterea cererii, inclusiv ca urmare a diferitelor programe de stimulare a reînnoirii parcului auto. De exemplu, au fost
anunţate angajări masive în industria auto din Republica Cehă, când Škoda Auto, cel mai mare producător ceh de
autoturisme, a anunţat planuri de angajare a 1 000 de persoane ca lucrători interimari. 

Restructurarea serviciilor financiare a continuat, de asemenea, în 2010. În 2009, banca BPH din Polonia a desfiinţat
aproximativ 930 de locuri de muncă, iar în 2010 a anunţat încă 1 500 de disponibilizări urmând a fi efectuate până la
sfârşitul anului. O altă întreprindere care a renunţat la locuri de muncă a fost grupul bancar francez Société Générale,
care a anunţat în 2010 că va desfiinţa 900 de posturi din cele 3 000 filiale de servicii cu amănuntul de la nivel naţional
în următorii trei ani; conform declaraţiilor băncii, angajaţii pensionaţi nu vor fi înlocuiţi. (Cu toate acestea, intenţionează
să recruteze 1 200 de angajaţi în întreaga reţea până în 2012.) 

Cel mai mare câştigător în ceea ce priveşte crearea de locuri de muncă a fost sectorul comerţului cu amănuntul – probabil
surprinzător, având în vedere veniturile în stagnare sau în scădere ale multor europeni. În cursul anului, în acest sector
au fost anunţate peste 35 000 de noi locuri de muncă. De exemplu, la începutul anului, lanţul de supermarketuri ASDA
a anunţat 6 000 de noi locuri de muncă în Regatul Unit, extinderea a 10 dintre magazinele existente şi crearea a 10
magazine noi. Sectorul comerţului cu amănuntul este foarte important pentru întreaga economie europeană, angajând
peste 14% din forţa de muncă şi oferind o oportunitate de intrare pe piaţa muncii pentru mulţi tineri sau persoane fără
experienţă. Deşi a cunoscut scăderi importante ale numărului de angajaţi începând din 2008, sectorul rămâne foarte
competitiv, lanţurile de magazine cu preţuri reduse răspunzând la scăderea puterii de cumpărare prin extinderea
activităţilor (în detrimentul altor grupuri de comerţ cu amănuntul). Lanţul britanic de supermarketuri Iceland a părăsit
piaţa irlandeză în urmă cu cinci ani, ca urmare a scăderii cererii de alimente congelate şi a mărfurilor cu preţuri reduse.
Totuşi, ca urmare a dezvoltării cu succes a mai multor lanţuri de magazine de tip discount (precum Lidl sau Aldi) în
timpul recesiunii, acesta reintră pe piaţa irlandeză, anunţând crearea a peste 2 000 de noi locuri de muncă în următorii
patru ani, dar şi deschiderea a 40 de magazine noi şi a 15 magazine de tip discount.

SE POATE TRANSFORMA CRIZA ÎN OPORTUNITATE?

Este general acceptat faptul că aplicarea şi extinderea pe scară largă a sistemelor de reducere a programului de lucru
subvenţionate din fonduri publice au avut un rol esenţial în minimizarea disponibilizărilor care, în caz contrar, ar fi lovit
sectorul european al producţiei imediat după începerea recesiunii economice. Cu toate acestea, studiul Eurofound a
subliniat, de asemenea, contribuţia acestor sisteme la dezvoltarea principiului „flexisecurităţii” (a se vedea caseta).

După cum a arătat Anuarul 2009 al Eurofound, una dintre principalele reacţii ale ţărilor europene la recesiune a constat
într-un program coordonat de reducere a orelor de lucru şi de şomaj tehnic în industriile cele mai afectate de criză,
precum sectorul industriei auto din Europa şi subsectoarele sale. Aceste sisteme au fost considerate ca fiind vitale pentru
atenuarea unora dintre cele mai dezastruoase efecte ale recesiunii. Raportul ERM pe 2010, intitulat Extending
flexisecurity – The potential of short-time working schemes (Extinderea flexisecurităţii - Potenţialul sistemelor de
reducere a programului de lucru), nu s-a limitat la descrierea acestor sisteme, ci a analizat modul în care acestea pot
contribui la apariţia unui set de politici mai flexibile şi mai receptive privind ocuparea forţei de muncă, veniturile şi
protecţia socială şi de soluţionare a unora dintre problemele structurale cu care se confruntă astăzi UE. 

Unele ţări au introdus aceste măsuri pentru prima dată în timpul recesiunii. În alte ţări, acestea existau dinaintea crizei
(de aproape un secol în Germania), dar au fost extinse şi adaptate la noile circumstanţe. O iniţiativă importantă adoptată
în unele ţări a constat în extinderea categoriilor de angajatori şi angajaţi care pot utiliza aceste sisteme; venitul minim
garantat a crescut, iar perioada de plată a prestaţiilor a fost extinsă; pentru plata ajutoarelor s-a impus condiţia participării
la cursuri de formare, iar formarea a fost stimulată prin asocierea cu plăţi mai mari.

ANUAR 2010
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Condiţii de viaţă şi de muncă în Europa

Guvernele, sindicatele şi organizaţiile patronale din întreaga Europă dezbat de peste un deceniu meritele aşa-numitei
abordări a „flexisecurităţii”, care încearcă să combine flexibilitatea şi securitatea, atât pentru lucrători, cât şi pentru
angajatori. Aceasta a fost percepută adesea ca o combinaţie între o flexibilitate mai mare pentru angajatori (care să le
permită o adaptare mai bună la cerinţele pieţei) şi securitatea veniturilor şi a locurilor de muncă pentru angajaţi. Cu toate
acestea, sondajul Eurofound a subliniat, de asemenea, că şi lucrătorii caută o flexibilitate mai mare, în timp ce extinderea
sistemelor de reducere a programului de lucru din Europa a fost stimulată preponderent de nevoia angajatorilor de a
institui un sistem de păstrare a forţei de muncă, pentru a avea capacitatea de a relua producţia după îmbunătăţirea
mediului de afaceri.

Drepturile şi responsabilităţile inerente ale acestui concept se combină cu un element cheie al modelului social european
- cel conform căruia, în perioade dificile, costurile adaptării trebuie să fie suportate de întreaga societate. Sistemele de
reducere a programului de lucru şi de şomaj tehnic sunt subvenţionate din fonduri publice şi reprezintă un exemplu bun
al modului în care costurile adaptării pieţei muncii pot fi partajate la scară mai largă, în interesul general: companiile îşi
reduc producţia pentru a se adapta fluctuaţiilor pieţei; veniturile lucrătorilor sunt protejate cu ajutorul banilor publici, dar
aceştia pot fi obligaţi să se înscrie în programe de formare, atât pentru a creşte nivelul general al competenţelor în cadrul
companiei, cât şi al propriilor şanse de angajare; iar guvernele şi contribuabilii subvenţionează parţial costurile
financiare, ceea ce reduce disponibilizările şi menţine puterea de cumpărare agregată din economie la un nivel suficient
de înalt pentru a preveni viitoarele contracţii economice.

Un alt element esenţial al acestor sisteme este măsura în care partenerii sociali şi guvernele au ajuns la un consens în
ceea ce priveşte sistemele de reducere a programului de lucru – cu atât mai mult în perioadă de criză. (Majoritatea
sistemelor europene de acest tip sunt finanţate din fondurile de asigurări de şomaj şi administrate prin acorduri tripartite
încheiate între guverne şi partenerii sociali). Raportul sugerează că acest consens poate fi adaptat pentru a direcţiona
aceste sisteme către o orientare mai activă a politicii – astfel încât acestea să reprezinte, în esenţă, o extindere a
conceptului de flexisecuritate. În plus, raportul sugerează că acelaşi proces poate fi utilizat pentru a genera noi
competenţe pentru locurile de muncă pe care Europa trebuie să le creeze ca să îndeplinească obiectivul creşterii
inteligente, durabile şi favorabile incluziunii prevăzut de agenda strategiei Europa 2020.

© Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de Muncă, 2012

Ce este flexisecuritatea?

Modelul flexisecurităţii, aplicat pentru prima dată în Danemarca în anii 1990, era iniţial o combinaţie între facilitarea
procedurilor de angajare şi disponibilizare (flexibilitate pentru angajatori) şi nivelurile ridicate ale prestaţiilor pentru
persoanele fără loc de muncă (securitatea angajaţilor); între timp, acest concept a evoluat şi a dobândit o sferă mai largă,
incluzând măsuri precum dezvoltarea competenţelor. Comisia Europeană descrie flexisecuritatea ca un echilibru optim
între flexibilitatea pieţei muncii şi securitatea angajaţilor. Flexisecuritatea presupune o modificare a punctului de
interes, de la protecţia anumitor locuri de muncă la protecţia capacităţii de inserţie profesională a forţei de muncă. 

În practică, Comisia consideră aceasta ca fiind o abordare bazată pe patru piloni, care presupune politici active de
ocupare pentru reinserţie profesională, contracte de muncă atât flexibile, cât şi de încredere, sisteme de securitate
socială care asigură protecţia adecvată a persoanelor defavorizate, precum şi strategii de învăţare pe tot parcursul vieţii,
care permit forţei de muncă să îşi păstreze şi să îşi dezvolte competenţele. Aplicarea cu succes a acestor patru elemente
depinde, la rândul său, de un proces susţinut şi puternic de dialog social. Factorii de decizie speră că flexisecuritatea
poate fi un mijloc prin care angajaţii şi întreprinderile pot coopera pentru o mai bună adaptare la insecuritatea pieţelor
globale din prezent.
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PUNEREA ÎN APLICARE A SISTEMELOR – PROVOCĂRI

Atunci când este combinată cu o abordare mai activă privind piaţa muncii, reducerea programului de lucru poate facilita
restructurarea internă a unei întreprinderi într-o perioadă de criză; aceasta mai înseamnă că, atunci când lucrătorii au mai
mult timp la dispoziţie, acesta poate fi investit în dobândirea competenţelor necesare într-o viitoare perioadă de creştere
economică şi în creşterea capacităţii de reinserţie profesională în cazul în care vor fi totuşi concediaţi. Este evident faptul
că reducerea programului de lucru a avut urmări asupra situaţiei şomajului: ţările în care această măsură a fost aplicată
la scară largă au înregistrat o creştere mai redusă a şomajului (pentru o anumită scădere a PIB-ului), comparativ cu ţările
în care aplicarea măsurii a fost limitată. Este interesant de observat că principala motivaţie a întreprinderilor care au
utilizat sistemele de reducere a programului de lucru şi de şomaj tehnic a fost de a-şi păstra forţa de muncă în aşteptarea
unei redresări economice. Aceasta privea nu doar lucrătorii înalt calificaţi, după cum s-ar crede, ci şi lucrătorii mai puţin
calificaţi, dar care au acumulat o experienţă importantă în cadrul firmei şi aveau o contribuţie esenţială la activitatea
acesteia.

ANUAR 2010
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Exemple de măsuri din Europa

Pe întreg continentul european au fost puse în aplicare o varietate de măsuri de tipul flexisecurităţii, unele în contextul
crizei, în timp ce altele au fost instituite cu mai mult timp în urmă. Chiar dacă, de obicei, măsurile de flexisecuritate
sunt aplicate la nivel naţional, Eurofound a identificat exemple de măsuri la nivel de întreprindere şi sectorial.

În Belgia, Franţa şi Germania, angajatorii au creat aşa-numitele „grupuri de angajatori”. De obicei reprezentând cel
mult cinci angajatori, aceste companii angajează lucrători pe care îi pun la dispoziţia celorlalte întreprinderi din grup.
Lucrătorii sunt recrutaţi numai atunci când întreprinderile membre pot garanta ocuparea cu normă întreagă a acestora
şi sunt transferaţi între întreprinderile din grup pe bază sezonieră, săptămânală, zilnică sau de jumătate de zi, în funcţie
de necesităţile întreprinderilor. În prezent, în Franţa, aproximativ 13 000 de lucrători sunt angajați de 400 de grupuri de
angajatori.

O iniţiativă din România care îmbină flexibilitatea şi securitatea este Casa Socială a Constructorilor. În locul unei
măsuri organizate de stat, aceasta se bazează pe contracte colective din industria construcţiilor. Scopul său este de a se
asigura că, în perioadele cu vreme nefavorabilă, când activităţile de construcţii se întrerup, lucrătorii din industria
construcţiilor continuă să primească 75% din venitul lunar, pentru o perioadă de până la trei luni. Acest sistem este
finanţat de întreprinderile membre şi de către beneficiarii investiţiilor în construcţii.

În Austria, sistemul „concediului de formare” urmăreşte să extindă baza de competenţe a forţei de muncă austriece;
lucrătorii îşi pot lua concediu plătit pentru a participa la cursuri de formare asigurate de către un furnizor extern. După
începerea crizei, sistemul a fost extins şi redenumit „concediu de formare plus”, iar condiţiile de participare au devenit
mai generoase. Participanţii primesc o alocaţie finanţată din fonduri publice timp de cel puţin 20 de ore pe săptămână,
până la maximum 12 luni, aproximativ echivalentă cu puţin peste 50% din salariul lor net. Pe durata crizei, costurile
de formare sunt partajate în mod egal între angajator şi administraţia regională. Utilizarea sistemului a crescut
considerabil în 2008, creşterea fiind atribuită modificării criteriilor de eligibilitate şi majorării indemnizaţiilor.

Ca reacţie la criză, producătorul de oţel ArcelorMittal a introdus în filialele sale din România un sistem constând în
rotaţia locurilor de muncă. Încetarea definitivă a anumitor operaţiuni însemna că anumite locuri de muncă trebuiau
desfiinţate; totuşi, lucrătorii ameninţaţi de disponibilizare care doreau să rămână în întreprindere aveau şansa să fie
reevaluaţi şi erau încurajaţi să se recalifice şi să ocupe posturile vacante din cadrul întreprinderii.
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Totuşi, sistemele de reducere a programului de lucru sunt dificil de administrat. În plus, poate apărea o întârziere
importantă între momentul în care o întreprindere solicită finanţarea unui sistem şi primirea efectivă a fondurilor.
Componenta de formare inclusă în multe dintre sistemele de reducere a programului de lucru este esenţială pentru a
permite contribuţia acestora la creşterea ocupării forţei de muncă şi la dezvoltarea generală a competenţelor; în plus,
partenerii sociali acceptă utilitatea formării - atât pentru încurajarea competitivităţii firmelor, cât şi pentru creşterea
capacităţii de inserţie profesională a lucrătorilor. Totuşi, conform raportului ERM, asimilarea formării a fost limitată pe
parcursul crizei, iar calitatea a lăsat adesea de dorit. Un principal neajuns al sistemelor de reducere a programului de
lucru este acela că costurile formării sunt rareori subvenţionate, ceea ce îngreunează finanţarea. De asemenea,
capacitatea de a oferi cursuri de formare poate fi limitată, în special în cazul IMM-urilor, iar programele de formare nu
sunt întotdeauna suficient de flexibile pentru a se adapta la reducerea programului de lucru.

Conform raportului, lipsa unei formări cuprinzătoare şi adecvate împiedică în prezent aceste sisteme să îşi realizeze
potenţialul de a gestiona dificultăţile caracteristice pieţelor moderne ale muncii. Acesta mai arată că formarea nu trebuie
să se limiteze la nevoile actuale ale angajatului sau ale întreprinderii, ci ar trebui să includă mai multe competenţe care
să stimuleze capacitatea generală de inserţie profesională a angajatului. O sporire a modularităţii va însemna, de
asemenea, o creştere a flexibilităţii şi a capacităţii de adaptare la programul de lucru.

Având în vedere dificultatea echilibrului între flexibilitatea pe piaţa muncii şi securitatea ridicată a locurilor de muncă
pe care flexisecuritatea încearcă să îl realizeze, este probabil inevitabil ca partenerii sociali care reprezintă ambele părţi
să aibă opinii diferite cu privire la acest concept. Cu toate acestea, implicarea ambelor părţi este vitală pentru a garanta
aplicarea şi succesul măsurilor de flexisecuritate atât în creşterea competitivităţii, cât şi în protecţia lucrătorilor:
experienţa demonstrează că o abordare tripartită, cu participarea guvernului, a sindicatelor şi a angajatorilor, reprezintă
un factor important în asigurarea succesului unui astfel de sistem. Implicarea partenerilor sociali mai înseamnă că aceştia
pot populariza sistemul în rândul propriilor membri, sporind astfel şansele ca aceasta să fie preluată de către angajatori
şi angajaţi. Aparent, criza a condus la un consens substanţial între părţi aflate până la momentul respectiv pe poziţii
opuse. Potrivit acestui consens, măsurile de reducere a programului de lucru şi de şomaj tehnic sunt utile, pe termen
scurt, pentru menţinerea locurilor de muncă concomitent cu reducerea costurilor angajatorului, protejând astfel
competitivitatea întreprinderilor.

Beneficiile acestor sisteme
Reducerea programului de lucru şi şomajul tehnic mai au un avantaj: pe lângă posibilitatea de a-şi păstra locurile de
muncă şi veniturile, lucrătorii evită, de asemenea, perioadele de şomaj, ceea ce îi ajută să îşi păstreze deopotrivă
încrederea în sine şi capacitatea viitoare de inserţie profesională. Chiar dacă sunt finanţate din fonduri publice, aceste
sisteme sunt mai puţin costisitoare decât ajutoarele de şomaj: în sistemele de reducere a programului de lucru,
întreprinderea continuă să plătească cel puţin o parte din timpul lucrătorului, în timp ce plăţile din fonduri publice pentru
lucrătorii concediaţi temporar sunt, desigur, temporare. Efectele pozitive pot fi extinse dincolo de întreprindere şi de
lucrătorii în cauză: dacă lucrătorii dintr-o întreprindere sunt concediaţi, aceasta va avea repercusiuni de-a lungul lanţului
valoric şi lanţului aprovizionării. Prin urmare, astfel de sisteme pot proteja locurile de muncă atât în întreprinderea în
care sunt aplicate, cât şi în alte întreprinderi. În plus, prin menţinerea locurilor de muncă, a veniturilor şi, astfel, a
încrederii consumatorilor, comportamentul de consum ar putea să nu fie la fel de afectat ca într-o situaţie de şomaj la
scară largă. 

Experienţa mai arată că aceste sisteme au fost deosebit de eficiente în cazurile în care existau dinaintea declanşării crizei:
angajatorul, angajaţii, reprezentanţii angajaţilor, organizaţiile patronale, guvernul şi serviciile publice de ocupare a forţei
de muncă cunoşteau deja modul de funcţionare a acestor măsuri. Aceasta a condus la o mai mare eficienţă şi a demonstrat
că măsura era larg acceptată în rândul părţilor a căror participare era necesară pentru o bună funcţionare şi un nivel ridicat
de asimilare. 

© Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de Muncă, 2012
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Având în vedere avantajele evidente, de ce întreprinderile nu utilizează fonduri publice pentru a reduce presiunile şi a
proteja locurile de muncă? Unul dintre principalele motive este costul ridicat al procesului de aderare la sistem, precum
şi al cerințelor administrative continue aferente primirii fondurilor. Această situaţie se manifestă în special în cazul IMM-
urilor, care au mai puţine şanse să dispună de resursele interne necesare pentru o astfel de sarcină. Având în vedere
dificultăţile deosebite cu care se confruntă IMM-urile şi faptul că acestea reprezintă principalul angajator din Europa,
mai multe ţări instituie măsuri pentru a le oferi asistenţă. De exemplu, Franţa oferă niveluri mai ridicate ale
compensărilor salariale pentru IMM-uri decât pentru întreprinderile de dimensiuni mari. În Italia, întreprinderile mici
plătesc contribuţii mai reduse decât întreprinderile mari, iar în Germania, relaxarea normelor privind proporţia şi
numărul angajaţilor afectaţi a condus la o creştere considerabilă a utilizării măsurilor de către firmele mici.

Prezentarea situaţiei din sectorul serviciilor financiare
Recenta criză financiară a adus în prim-plan serioasele provocări cu care se confruntă sectorul european al serviciilor
financiare. Care sunt şansele ca industria financiară să iasă din criză viabilă şi mai rezistentă? În cadrul sondajelor sale
din 2010 privind schimbările industriale, Eurofound a acordat atenţie tendinţelor economice din sectorul bancar şi al
asigurărilor, modelelor de afaceri aplicate în diferitele segmente ale sectorului şi dezbaterii privind reglementarea
pieţelor financiare, urmărind atât o evaluare a situaţiei existente, cât şi elaborarea de previziuni pentru viitor. 

Criza financiară este în prezent cel mai important factor de schimbare din sectorul bancar şi al asigurărilor, rezultatul
fiind că perspectivele acestui sector pe termen mediu sunt, în cel mai bun caz, doar moderate. Aceasta este concluzia
raportului general al studiului intitulat Financial services: challenges and prospects (Serviciile financiare: provocări şi
perspective), care a examinat impactul globalizării asupra acestui sector. Există aşteptări conform cărora sectorul va fi
supus unor noi reglementări, unor influenţe mai mari din partea guvernelor şi presiuni crescute din partea investitorilor,
ceea ce îi va limita creşterea pe piaţă. Într-o notă mai optimistă, raportul indică o ameliorare a stării sistemului financiar
în perioada 2009-2010. Chiar dacă riscurile la adresa stabilităţii financiare persistă, economia globală este în creştere.
Scăderea gradului de îndatorare (achitarea datoriilor) din sectorul bancar a condus la reducerea vulnerabilităţii acestuia
la şocurile pieţei, iar odată cu creşterea preţurilor activelor, o mare parte a sectorului bancar a redevenit profitabilă.
Totuşi, această revenire a profiturilor a avut loc în detrimentul locurilor de muncă: în 2009, aproximativ 10% dintre
angajaţii băncilor de stat incluse în acest raport au fost concediaţi, în timp ce concedierile din băncile private au fost de
aproximativ 5%. Studiile de caz care însoţesc raportul prezintă o situaţie mai detaliată a efectelor restructurărilor asupra
locurilor de muncă. 

Majoritatea companiilor şi-au revizuit sistemele de salarizare pentru personalul de conducere şi intermediarii financiari.
În general, primele au fost reduse, iar plăţile au fost amânate cu perioade între trei şi cinci ani. O mare parte a primelor
sunt atribuite în prezent sub formă de acţiuni; efectele acestor modificări asupra comportamentului în materie de
investiţii şi a apetitului pentru risc nu sunt încă vizibile.

ANUAR 2010
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Raportul analizează companiile din perspectiva modelelor de afaceri ale fiecăreia:

n Un grup de bănci, fonduri de investiţii şi alţi intermediari financiari „liberali” – deşi sunt nevoiţi să îşi adapteze
operaţiunile comerciale, continuă să funcționeze pe baza unei strategii orientate spre profit, exercitând presiuni doar
în direcţia unor modificări minore ale cadrului de reglementare.

n Un al doilea grup de bănci, care au fost preluate de stat în timpul crizei financiare, se confruntă în prezent cu o
restructurare profundă. Acestea trebuie se adapteze unor pierderi substanţiale ale portofoliilor de tranzacţionare,
precum şi reorientării strategiilor de afaceri către servicii cu amănuntul şi comerciale de bază.

© Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de Muncă, 2012

„Trecutul este viitorul”
Raportul a prezentat trei posibile direcţii alternative care ar putea fi urmate de sectorul financiar european.

Acest scenariu presupune că principalii actori din sector se vor împotrivi oricărei reforme majore a sistemului financiar.
Conform opiniei generale, criza este rezultatul unor circumstanţe nefavorabile şi mai puţin al unor deficienţe sistemice,
iar pentru evitarea unei viitoare crize financiare sunt suficiente doar câteva ajustări minore legate de cadrul de
reglementare. Confruntate cu puterea din ce în ce mai mare a băncilor „liberale”, băncile de „stat” vor fi puse sub
presiune, iar guvernele vor încerca să îşi reducă implicarea în astfel de instituţii. 

„O nouă ordine mondială pentru pieţele financiare – sfârşitul epocii de aur” 
Conform acestui scenariu, guvernele din G20 convin asupra unei reforme fundamentale a sistemului financiar
european. Reforma prevede rate mai ridicate ale capitalurilor proprii şi ale capitalurilor de risc, separarea activităţilor
de investiţii de serviciile bancare cu amănuntul şi comerciale, precum şi o monitorizare eficientă. Punerea în aplicare
a acestor norme reduce avantajele de competitivitate ale băncilor liberale şi plasează întreprinderile „sustenabile” şi de
„stat” într-o poziţie mai bună. Ratele mai mari ale capitalurilor proprii vor fi esenţiale pentru acest tip de adaptare, care
va necesita o lungă şi dificilă perioadă de tranziţie.

„Economii divizate – scenariul pesimist”
Acest scenariu presupune că recesiunea financiară nu poate fi ţinută sub control. Nivelurile din ce în ce mai mari ale
nerambursării şi bugetele publice supraîndatorate vor forţa unele guverne din zona euro să reducă datoriile cu procente
între 20% şi 30% şi să lichideze o serie de bănci. Programele de austeritate din ţările europene vor reprezenta o povară
suplimentară pentru economiile reale, iar creşterea inflaţiei în Statele Unite şi Regatul Unit va crea noi dezechilibre.
Scenariul prevede un eşec al reglementării pieţelor internaţionale, permiţând astfel unui grup de manageri şi specialişti
orientaţi spre profit şi creştere să îşi continue activităţile speculative şi de arbitraj, sprijiniţi de câteva ţări care permit
existenţa unor pieţe financiare liberale. Această tendinţă va fi contestată de câteva dintre sectoarele societăţii, care vor
începe să dezvolte economii bazate pe reţele la nivel local. O critică fundamentală a economiilor globalizate va conduce
la promovarea „micro-organismelor" ca alternativă la macro-instituţii.

Toate scenariile prevăd o nouă reducere a locurilor de muncă în sectorul financiar. Cea mai severă ar avea loc în cel de al
treilea scenariu, al „economiilor divizate". Cu toate acestea, presiunea pentru reducerea costurilor va fi puternică în fiecare
scenariu, iar tehnologia informaţiei şi telecomunicaţiilor va crea condiţiile necesare pentru creşterea continuă a
productivităţii.

Pentru detalii suplimentare privind cercetările Eurofound în domeniul financiar, vizitaţi
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm

http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm
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n Un al treilea grup descris ca „sustenabil”, incluzând instituţii cu strategii de activitate pe termen lung, cu niveluri
reduse ale îndatorării şi ţinte de profit mai puţin ambiţioase. Nefiind foarte activ pe noile pieţe financiare, acest grup
a suferit doar pierderi minore în urma deprecierii activelor. În acest grup sunt incluse unele bănci de economii şi bănci
cooperatiste, precum şi nou-apărutele bănci „etice” şi majoritatea societăţilor de asigurări.

ANUAR 2010
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Cel de al doilea sondaj al Eurofound privind întreprinderile europene a examinat în detaliu practicile de lucru ale
întreprinderilor – inclusiv diferitele forme de gestionare a programului de lucru şi flexibilitatea contractelor, munca în
echipă şi formele variabile de salarizare. A fost studiat, de asemenea, modul în care are loc dialogul social şi
reprezentarea angajaţilor în întreprinderile din Europa şi influenţa acestora asupra funcţionării întreprinderilor. Sondajul
în rândul întreprinderilor din Europa (European Company Survey – ECS) a avut loc în 2009 şi s-a desfăşurat în 30 de
ţări: cele 27 de state membre ale UE şi trei state candidate la aderare – Croaţia, Fosta Republică Iugoslavă a Macedoniei
şi Turcia. În cadrul sondajului au fost intervievaţi directori de resurse umane şi, dacă existau, reprezentanţi ai angajaţilor
din peste 27 000 de unităţi cu minimum 10 angajaţi. Rezultatele sunt prezentate în raportul privind Sondajul în rândul
întreprinderilor din Europa din 2009, disponibil la www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm, unde sunt
disponibile, de asemenea, detalii complete ale sondajului.

CREŞTEREA FLEXIBILITĂŢII PROGRAMULUI DE LUCRU

O comparaţie a Sondajului european în rândul întreprinderilor (ECS 2009) realizat de Eurofound cu prima rundă a
sondajului (din 2004) a arătat că tot mai multe întreprinderi europene instituie măsuri privind un program de lucru
flexibil. La un capăt al spectrului se află programul flexibil de bază, care permite angajaţilor să îşi aleagă orele de venire
şi plecare de la locul de muncă. La celălalt capăt, numeroase întreprinderi combină regimul flexibil de bază cu „conturi
de timp de lucru”; în cadrul acestui sistem, angajaţii pot varia durata zilei sau săptămânii de lucru. Orele lucrate peste
numărul stabilit pot fi considerate „credit”, în timp ce un număr insuficient de ore lucrate va fi indicat ca „debit” în contul
angajatului. Astfel de regimuri flexibile, cu ore care pot fi acumulate, sunt considerate adeseori ca fiind tipul de
flexibilitate cel mai adecvat pentru angajatori şi angajaţi. În cazul angajatorilor, aceste regimuri oferă o mai mare
flexibilitate în gestionarea vârfurilor de activitate permiţându-le să se adapteze la modificarea condiţiilor de pe piaţă. În
acelaşi timp, angajaţii dobândesc un mai mare control asupra propriului timp şi o îmbunătăţire a echilibrului între viaţa
privată şi viaţa profesională. Cele mai complexe conturi de timp de lucru  permit angajaţilor să îşi gestioneze perioadele
de lucru pe termen lung, în scopuri precum facilitatea pensionării anticipate. 

Comparativ cu datele din 2004, nivelul de acoperire a crescut de la 48% la 57% în cazul întreprinderilor care permit o
anumită variabilitate a orelor de începere şi încheiere a programului zilnic de lucru. (Aceste date sunt valabile pentru
cele 21 de ţări incluse în prima rundă a sondajului). În medie, puţin sub 40% din unităţi au instituit conturi de timp de
lucru pentru angajaţii lor, iar aproximativ 29% dintre toate unităţile oferă regimuri suficient de flexibile pentru a permite
angajaţilor să obţină zile libere integrale pe baza orelor acumulate. Procentul acestor unităţi a crescut după 2004.

Totuşi, nu toate ţările utilizează sistemele flexibile în mod egal. Acestea sunt cele mai frecvente în Finlanda, unde 80%
din unităţi folosesc o formă sau alta a acestor sisteme. Programele de lucru flexibile sunt răspândite, de asemenea, în
Regatul Unit, Danemarca şi Suedia. În schimb, doar 30% din unităţile din Fosta Republică Iugoslavă a Macedoniei şi
35% din Bulgaria şi Grecia au adoptat un astfel de sistem. În plus, calitatea sistemelor flexibile aplicate diferă. În ţările
nordice, Austria şi Germania, acestea sunt în general mult mai flexibile, ceea ce permite angajaţilor să acumuleze ore şi
să obţină mai multe zile libere. În Ungaria, Irlanda, Lituania, Regatul Unit şi majoritatea ţărilor sud-europene, această
acumulare este rareori posibilă.

Întreprinderile europene în prim-plan
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Figura 2: Programe de lucru flexibile, în funcţie de ţară şi tip de flexibilitate (%)

Sursă: ECS 2009

Programele flexibile de lucru au fost introduse de întreprinderile din toate sectoarele, inclusiv în sectorul hotelier şi al
alimentaţiei, unde personalul trebuie să se afle la dispoziţia clienţilor la anumite ore. Totuşi, răspândirea cea mai mare
este cunoscută în sectoare precum cel imobiliar sau financiar, şi mai redusă în construcţii şi învăţământ. În timp ce
programele flexibile sunt mai frecvente în unităţile mari, încep să fie aplicate de tot mai multe unităţi mici, inclusiv
formele mai complexe care permit acumularea orelor. Deoarece înfiinţarea şi administrarea acestor regimuri necesită un
efort considerabil, iar cheltuielile sunt proporţional mai mari într-o întreprindere mică, se pare că angajatorii au realizat
că beneficiile unor astfel de programe sunt mai mari decât costurile lor. Conturile de timp de lucru pe termen lung sunt
rareori introduse în întreprinderile mici.

ANUAR 2010

© Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de Muncă, 2012

100

FI

UK

DK

SE

IE

NL

DE

LU

CZ

UE 27

ES

UE 27+3

BE

LV

AT

LT

PL

RO

FR

SI

SK

HU

IT

PT

EE

MT

CY

TR

BG

EL

HR

MK

706050403020100 9080

% din unităţi

Posibilitate de utiliza orele acumulate inclusiv pentru obţinerea de zile libere 

Posibilitate de a utiliza orele acumulate, dar fără obţinerea de zile libere

Posibilitate de a alege ora de începere şi încheiere a activităţii zilnice, dar fără opţiune de acumulare a orelor



13

Condiţii de viaţă şi de muncă în Europa

Munca pe bază de fracţiune de normă - avantaje şi dezavantaje
Munca pe bază de fracţiune de normă este una dintre cele mai utilizate forme alternative de muncă în Europa. În timp
ce munca pe bază de fracţiune de normă este considerată de multe persoane ca o metodă prin care pot obţine un echilibru
între viaţa personală şi cea profesională, concretizarea acestui echilibru depinde într-o mare măsură de condiţiile în care
este oferit un loc de muncă pe bază de fracţiune de normă şi de modul în care această muncă este structurată în cadrul
unei organizaţii.

Măsura în care întreprinderile oferă un regim de lucru cu fracţiune de normă variază considerabil în Europa. În Ţările
de Jos, peste 90% din întreprinderi au angajaţi cu fracţiune de normă. În timp ce Ţările de Jos sunt lidere în acest
domeniu, munca pe bază de fracţiune de normă mai este răspândită în Belgia, Germania, Regatul Unit şi Suedia, dar mai
puţin întâlnită în ţările din sud-estul Europei. Cei mai mulţi europeni care lucrează cu fracţiune de normă sunt cei din
sectoarele serviciilor, în special în hoteluri şi restaurante, învăţământ, sănătate şi servicii sociale. Acestea sunt sectoarele
profesionale dominate de femei; munca pe bază de fracţiune de normă este un fenomen caracteristic în principal
femeilor.

Munca pe bază de fracţiune de normă constă de obicei în zile de lucru mai scurte într-o săptămână de lucru de cinci zile.
Cu toate acestea, aproape jumătate dintre unităţile care angajează lucrători pe bază de fracţiune de normă le permit
acestora să adopte un program variabil – de exemplu, să lucreze câteva zile integrale şi apoi să îşi ia zile libere. Deşi
aceste forme de muncă pe bază de fracţiune de normă pot fi uşor adaptate la nevoile majorităţii angajaţilor, o anumită
formă încă relativ frecventă este reprezentată de programul de lucru flexibil care este stabilit cu doar câteva zile şi,
uneori, câteva ore în avans. În timp ce această opţiune oferă cea mai mare flexibilitate pentru angajatori, este cea mai
puţin favorabilă angajaţilor, îngreunându-le organizarea vieţii personale şi de familie. 

Unele persoane lucrează pe bază de fracţiune de normă mai puţin de 15 ore pe săptămână. Aceste locuri de muncă cu
fracţiune de normă „extremă” tind să fie foarte slab plătite şi impun o mai mare flexibilitate din partea angajaţilor. În
unele ţări (Malta, Ţările de Jos, Irlanda, Regatul Unit şi Germania), o parte sau toţi angajaţii cu fracţiune de normă sunt
angajați pe baza acestui sistem în peste 40% din unităţi – majoritatea din sectorul învăţământului, în hoteluri şi
restaurante şi în servicii precum cele personale. (Pentru informaţii suplimentare, a se vedea raportul Eurofound intitulat
Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual arrangements (Forme de muncă flexibile: acorduri contractuale
„foarte atipice”).

Perspectivele de carieră ale lucrătorilor cu fracţiune de normă nu sunt, în general, bune 
În majoritatea cazurilor, întreprinderile europene nu angajează lucrători pe bază de fracţiune de normă în posturi înalt
calificate sau de supraveghere. Trei sferturi dintre întreprinderile europene nu angajează lucrători pe bază de fracţiune
de normă în posturi care necesită niveluri înalte de calificare sau experienţă managerială. Cu toate acestea, în Ţările de
Jos, acolo unde există o puternică tradiţie în acest sens, acest regim este utilizat frecvent: aproape jumătate dintre
întreprinderile olandeze angajează lucrători pe bază de fracţiune de normă, acesta fiind cel mai ridicat procent din UE.

PROGRAMELE DE LUCRU STANDARD CONTINUĂ SĂ PERSISTE

O comparaţie a rezultatelor sondajului ECS 2009 cu cele din prima rundă (2004) arată că programul de lucru
nestandardizat (pe timpul nopţii sau în weekend) nu pare să fi devenit mai frecvent decât în urmă cu cinci ani. (Sondajul
european privind condiţiile de muncă realizat de Eurofound a identificat o tendinţă similară atunci când a comparat
evoluţia programului de lucru nestandardizat pe o perioadă de 20 de ani; a se vedea pagina 32). Probabil nu surprinde
faptul că programele de lucru nestandardizate sunt utilizate mai frecvent în sectorul hotelier şi al restaurantelor, dar şi în
domeniul sănătăţii şi serviciilor sociale. Lucrul pe timp de noapte este cel mai frecvent în Turcia, fiind practicat de
angajaţii din 36% dintre unităţi. De asemenea, în întreprinderile din Turcia se înregistrează cea mai mare probabilitate
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să existe angajaţi care lucrează în zilele de sâmbătă, trei sferturi dintre unităţi fiind deschise în această zi. În statele
membre ale UE, lucrul în zilele de sâmbătă (şi duminică) este cel mai frecvent în Letonia, Regatul Unit, Malta şi Irlanda.

NOI MODALITĂŢI DE A MUNCI?

Creşterea flexibilităţii la locul de muncă
În contextul creşterii concurenţei, întreprinderile europene încearcă să devină cât mai flexibile. Există trei metode
principale prin care poate se poate realiza acest lucru. Întreprinderile pot angaja lucrători în echipe autonome, ai căror
membri pot conveni de comun acord cum să îşi organizeze activitatea şi să soluţioneze mai bine problemele.
Întreprinderile mai pot oferi cursuri de perfecţionare, în vederea creşterii nivelului de competenţă al angajaţilor, astfel
încât aceştia să poată desfăşura sarcini variate. De asemenea, întreprinderile pot flexibiliza forţa de muncă prin angajarea
de lucrători pe baze contractuale diferite, ceea ce facilitează recrutarea şi concedierea personalului şi ajută organizaţia să
răspundă cerinţelor pieţei; printre aceste forme contractuale se numără contractele pe perioadă determinată, angajarea
temporară a forţei de muncă şi colaborarea cu lucrători care desfăşoară activităţi independente.

Aşa-numita „muncă în echipe autonome” reprezintă un element semnificativ în organizarea activităţii într-un număr
relativ redus de întreprinderi europene. Aceasta este totuşi principala formă de muncă în echipă în 40-50% dintre
organizaţiile din ţări precum Danemarca, Suedia şi Ţările de Jos. În schimb, în Grecia, Cipru şi Italia, aceasta este
principala formă de activitate de echipă în doar 10-15% dintre întreprinderi. Munca în echipe autonome este, de
asemenea, mai concentrată în anumite sectoare, precum cel al educaţiei, unde este practicată în aproape 40% din unităţi,
sau în domeniul sănătăţii şi al serviciilor sociale, cu aproape 35% din unităţi. În plus, munca în echipe autonome poate
fi practicată în organizaţii în care cea mai mare parte a angajaţilor sunt înalt specializaţi.

Contracte pe perioadă determinată 
Angajarea de personal pe bază de contracte de muncă mai flexibile a devenit o caracteristică mai des întâlnită în
întreprinderile europene, deşi diferă pe teritoriul continentului. În Ţările de Jos şi Polonia, peste 70% din unităţi
utilizează contracte pe perioadă determinată, în timp ce acest procent este de doar 20% în Cipru, Austria şi Malta. Aceste
contracte sunt puţin utilizate în majoritatea organizaţiilor: în peste jumătate din întreprinderile incluse în sondaj, angajaţii
cu contract de muncă pe perioadă determinată reprezintă sub 20% din totalul forţei de muncă. Totuşi, în puţine
întreprinderi, contractele pe perioadă determinată sunt principala formă de angajare. În aproximativ 8% dintre
întreprinderi, cel puţin 80% dintre lucrători sunt angajaţi cu astfel de contracte. Aceste întreprinderi sunt mai numeroase
în câteva ţări – de exemplu, Regatul Unit, unde peste 25% din întreprinderi au minimum 80% din angajaţi cu contract
pe perioadă determinată, şi Turcia, cu 22%. Aceste situaţii sunt întâlnite în doar câteva sectoare, inclusiv cel hotelier şi
al restaurantelor şi în sectorul construcţiilor – ambele caracterizate de variaţii sezoniere masive ale forţei de muncă. 

Un neajuns al contractelor pe perioadă determinată este caracterul lor nesigur, chiar dacă reprezintă o cale de acces către
oportunităţi de angajare pe termen mai lung. În peste 50% dintre întreprinderile europene, majorităţii sau tuturor
angajaţilor cu contracte de muncă pe perioadă determinată li s-au oferit prelungiri ale contractelor în aceeaşi
întreprindere. Acest aspect a fost mai frecvent în sectorul financiar.

Munca temporară
Munca temporară devine tot mai frecventă în UE, dar utilizarea sa variază de la ţară la ţară: în Belgia, aproximativ 60%
dintre întreprinderi angajează lucrători de la agenţiile de plasare temporară a forţei de muncă, spre deosebire de numai
3% dintre întreprinderile din Polonia. Totuşi, recesiunea pare să fi avut urmări şi asupra muncii temporare. La începutul
anului 2009, aproximativ 20% dintre întreprinderi au declarat că au folosit lucrători temporari în ultimele 12 luni, dar nu
foloseau astfel de angajaţi la momentul sondajului. Unităţile care încetaseră să angajeze lucrători temporari în momentul
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interviului erau preponderent mici, cu mai puţin de 20 de angajaţi, firmele mari rareori renunţând la acest tip de angajări.
(Trebuie observat că aceste diferenţe pot fi şi rezultatul fluctuaţiilor sezoniere).

Figura 3: Unităţi cu personal angajat pe bază de contracte de muncă pe perioadă determinată în ultimele 12 luni, pe
ţară (%)

Sursă: ECS 2009
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Figura 4: Unităţi cu lucrători cu contracte temporare intermediate de agenţii în ultimele 12 luni, pe ţară, 2009 (%)

Sursă: ECS 2009

FORME VARIABILE DE SALARIZARE 

Pe lângă salariul de bază al unui angajat, angajatorii oferă şi alte forme de remunerare, de multe ori ca stimulente pentru
încurajarea performanţei. Valoarea plăţilor pentru stimularea performanţei diferă considerabil între ţările europene.
Trebuie avut în vedere faptul că datele sondajului prezentate aici au fost colectate în perioada de început a crizei
economice; este posibil ca situaţia să se fi modificat de atunci. În Republica Cehă, aproximativ 70% dintre întreprinderi
remunerează performanţa angajatului; în schimb, în Suedia şi Lituania, doar 15% din întreprinderi aplică un astfel de
regim. În întreprinderile în care sunt recompensate performanţele individuale este mai mare probabilitatea să existe şi de
mecanisme de recompensare a performanţelor de echipă. De asemenea, după cum este de aşteptat, recompensele
financiare pentru performanţele de echipă sunt mai frecvente – aproape de două ori mai numeroase – în întreprinderile
care consideră munca în echipă ca fiind un element important al activităţii lor. Remunerarea angajaţilor pentru
performanţă pare a fi asociată, de asemenea, cu locurile de muncă înalt calificate: cu cât posturile înalt calificate dintr-
o întreprindere sunt mai multe, cu atât este mai probabil ca performanţa să fie recompensată financiar. Sondajul identifică
o corelare pozitivă între existenţa sistemelor de salarizare pe bază de performanţă şi creşterea productivităţii muncii. În
plus, există o corelare între bunele performanţe financiare ale întreprinderilor şi existenţa unor sisteme de salarizare în
funcţie de performanţe. Aceste date reprezintă un bun argument în favoarea implementării unor astfel de sisteme în
întreprinderile europene, atunci când este posibil.
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O altă abordare care poate fi adoptată de întreprinderi este participarea financiară – acordarea către angajaţi a unei
participări financiare la performanţa întreprinderii, prin mecanisme precum participarea la profit sau deţinerea de acţiuni.
Este interesant faptul că în urma sondajului s-a constatat că existenţa unei anumite forme de reprezentare a angajaţilor
sporeşte posibilitatea adoptării unui sistem de participare la profit. În medie, aproximativ 20% dintre societăţile private
în care există un mecanism de reprezentare a angajaţilor dispun de un sistem de participare la profit, în timp ce doar 10%
dintre societăţile fără o astfel de reprezentare dispun de un asemenea sistem. În plus, atunci când există o reprezentare a
angajaţilor, sistemele tind să implice un procent mai numeros de angajaţi. 

Cu toate acestea, reprezentanţii angajaţilor nu par să aibă un rol major în modul în care sunt administrate aceste sisteme.
În doar un procent redus (38%) din întreprinderile private cu sisteme de remunerare a performanţei reprezentanţii
angajaţilor au fost implicaţi în discuţiile privind oportunitatea introducerii acestora, iar în 26% din unităţi, reprezentanţii
angajaţilor nu au fost în niciun fel implicaţi în instituirea sistemului. Deşi nu se pot implica în mod hotărâtor în
înfiinţarea sistemelor de salarizare pe bază de performanţă, reprezentanţii angajaţilor sunt în general în favoarea acestora,
peste jumătate sprijinindu-le. Doar un procent redus, de aproximativ 9%, se opun introducerii lor. Totuşi, în
întreprinderile care nu dispun de astfel de sisteme, nivelul de respingere este mult mai ridicat, 28% dintre angajaţi
declarând că se opun introducerii lor. Acest aspect nu ar trebui să fie surprinzător: unele unităţi nu dispun de sisteme de
salarizare pe bază de performanţă deoarece introducerea lor a fost obstrucţionată tocmai de către reprezentanţii
angajaţilor.

Pentru 63% din managerii intervievaţi, creşterea motivaţiei personalului a fost principalul motiv al introducerii
sistemelor de participare la profit. Alte motive importante menţionate au fost încurajarea implicării angajaţilor în
îmbunătăţirea atât a proceselor de activitate, cât şi a produselor finale, precum şi creşterea productivităţii muncii în acest
context. Utilizarea sistemelor de participare la profit ca mecanism automat de reducere a costurilor salariale în momentul
scăderii vânzărilor şi comenzilor nu este, în realitate, unul dintre principalele motive ale introducerii acestor sisteme.
Totuşi, diferenţele între ţări sunt notabile. În unele ţări, peste 20% din unităţi au invocat acest aspect ca motiv important;
în această privinţă se detaşează Irlanda, unde 27% din unităţi au indicat acest motiv.

Sistemele de deţinere de acţiuni sunt mult mai puţin răspândite în UE decât sistemele de participare la profit. În timp ce
aproximativ 14% din totalul întreprinderilor private din Europa aplică sisteme de participare la profit, doar 5% oferă
posibilitatea de a deţine acţiuni. În Danemarca, unde acest sistem este cel mai răspândit, 13% dintre întreprinderile
private oferă diferite variante de sisteme de deţinere de acţiuni. Prin contrast, în Republica Cehă, Slovacia, Austria şi
Grecia, doar cel mult 2% dintre întreprinderi oferă această opţiune. Aceste diferenţe între ţări sunt cel mai probabil
rezultatul diferenţelor între cadrele juridice, inclusiv legislaţia fiscală, dar şi al atitudinilor partenerilor sociali. 

Deţinerea de acţiuni se întâlneşte cel mai frecvent în întreprinderile mari. Trebuie reţinut că multe dintre întreprinderile
mici sunt afaceri de familie, pentru care astfel de sisteme nu ar fi adecvate. În plus, este inerent mai uşoară implicarea
şi motivarea angajaţilor într-o firmă mică. În sfârşit, administrarea unui sistem de deţinere de acţiuni presupune costuri
considerabile, care sunt mai uşor de suportat dacă sistemul are mai mulţi beneficiari. Aceeaşi regulă se aplică şi celorlalte
forme de salarizare variabilă amintite: tot întreprinderile mari sunt cele mai înclinate să adopte sisteme de salarizare pe
bază de performanţă şi de participare la profit. În plus, ambele forme de plată (precum şi deţinerea de acţiuni) sunt cel
mai frecvent întâlnite în sectorul serviciilor financiare. (Probabil că acest aspect nu este surprinzător în cazul deţinerii
de acţiuni, având în vedere rolul tradiţional al plăţii comisioanelor în vânzarea produselor financiare). Întreprinderile
multinaţionale sunt, de asemenea, mult mai înclinate să utilizeze sistemul remunerării pe bază de performanţe şi sistemul
deţinerii de acţiuni decât întreprinderile cu proprietari naţionali.

Modul în care actuala criză afectează sistemul deţinerii de acţiuni nu a fost încă identificat. Problemele din sistemul
bancar, care îngreunează mobilizarea capitalului, pot determina managerii să aplice sau să extindă diferite sisteme. Cu
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toate acestea, şocurile suferite de pieţele de capital au transformat deţinerea de acţiuni într-o opţiune mult mai riscantă
pentru angajaţi. În plus, sistemele de deţinere de acţiuni atenuează distincţia dintre angajatori şi angajaţi. În cazurile în
care conducerea încearcă să reducă locurile de muncă în cadrul proceselor de restructurare a întreprinderii, această
intenţie se poate dovedi mult mai dificilă atunci când majoritatea sau chiar toţi angajaţii afectaţi sunt, în fapt, proprietari
ai întreprinderii.

DIALOGUL SOCIAL LA LOCUL DE MUNCĂ

Dialogul social reprezintă implicarea reprezentanţilor angajaţilor în decizii privind aspecte precum condiţiile de lucru,
relaţiile de muncă şi organizarea activităţii la locul de muncă. Această implicare poate fi limitată la simpla informare de
către conducere cu privire la evoluţiile de la locul de muncă sau poate cuprinde consultări, negocieri sau chiar
participarea comună la procesul decizional. În UE există o largă varietate de structuri instituţionale de reprezentare a
intereselor angajaţilor. Acestea pot lua forma comitetului de întreprindere sau a sindicatului. Sindicatele îşi reprezintă
membrii înscrişi; în schimb, comitetele de întreprindere îi reprezintă de obicei pe toţi angajaţii unei unităţi. În unele ţări,
într-o unitate sunt prezente ambele organisme: sindicatul negociază în mod activ cu conducerea întreprinderii în privinţa
condiţiilor de salarizare şi de muncă, în timp ce comitetul de întreprindere participă la procedurile de informare şi
consultare. Reprezentanţii unui comitet de întreprindere pot fi, la rândul lor, membri de sindicat.

În Europa, în aproximativ 37% din unităţi există o anumită formă de reprezentare, cuprinzând peste 60% din forţa de
muncă. Totuşi, acest procent variază considerabil: în Suedia şi Danemarca, peste 70% dintre unităţi au o anumită formă
de reprezentare; în Grecia şi Portugalia, acest procent este puţin peste 10%. Angajaţii din unităţile mari au şanse mai
mari de a fi reprezentaţi. 30% dintre angajaţii din întreprinderile mici au şanse să fie reprezentaţi, în timp ce acest procent
ajunge la aproximativ 90% în întreprinderile mari. Lucrătorii din serviciile publice (în special din învăţământ) au mai
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Principalele constatări

În Europa, cea mai frecventă metodă de a decide nivelul de salarizare este negocierea colectivă: doi din trei lucrători
sunt incluşi într-un contract colectiv de muncă încheiat la nivel de întreprindere sau la un nivel mai înalt (de exemplu,
sectorul de activitate al întreprinderii). Această cifră este mult mai ridicată în Italia, Finlanda, Spania, Slovenia şi
Suedia, unde ajunge la minimum 90%. În schimb, aceste procente ajung la cel mult 30% în statele baltice, chiar sub
20% în cazul Letoniei.

Majoritatea organismelor de reprezentare a angajaţilor au acces la resursele care le sunt necesare pentru a-şi îndeplini
mandatul: 85% primesc informaţii privind situaţia financiară, economică şi a ocupării forţei de muncă din unitate cel
puţin o dată pe an. Aproximativ 72% dintre reprezentanţi beneficiază de formare permanentă, în timp ce un procent
similar consideră că dispun de o perioadă de concediu plătit suficientă pentru a-şi îndeplini atribuţiile de reprezentare.
Totuşi, de cele mai multe ori, rolul reprezentanţilor angajaţilor este limitat la gestionarea aspectelor de sănătate şi
securitate sau nu a fost stabilit în mod oficial. 

O treime dintre reprezentanţi sunt informaţi doar sporadic cu privire la situaţia economică şi financiară a întreprinderii,
cel mult o dată pe an, în timp ce 17% nu au dreptul la concediu plătit pentru a-şi îndeplini atribuţiile.

Aplicarea masivă la nivel instituţional a dialogului social la locul de muncă este mult mai frecventă în nordul decât în
sudul Europei. În mai multe dintre ţările din sudul Europei, aplicarea este mai puţin dezvoltată şi există probabilitatea
de a avea un ton mai conflictual.
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multe şanse de a fi reprezentaţi decât angajaţii întreprinderilor de prestări servicii din mediul privat. Atunci când o unitate
este o filială a unei organizaţii mai mari sau are capital străin, angajaţii acesteia au mai multe şanse să beneficieze de
reprezentare.

Influenţa reprezentanţilor angajaţilor
Câtă influenţă au de fapt reprezentanţii angajaţilor? În general, reprezentanţii din cadrul întreprinderilor consideră că au
o influenţă considerabilă în ceea ce priveşte aspectele de sănătate şi securitate şi, într-o măsură mai redusă, în ceea ce
priveşte programul de lucru şi problemele individuale de disciplină. Cu toate acestea, consideră că influenţa lor este
limitată în cazul unor aspecte strategice precum modificările structurale sau gestionarea carierei şi a resurselor umane.
Reprezentanţii din România, Germania şi Danemarca consideră că au o influenţă deosebită în probleme de ordin
strategic (deşi aceasta este modestă); cei din Croaţia, Portugalia şi Slovenia consideră că au cea mai redusă influenţă în
acest sens. Este interesant de remarcat că reprezentanţii din cele mai mici întreprinderi (cu 10-20 de angajaţi) şi din
întreprinderile mari (peste 500 de angajaţi) sunt cei care consideră că au cea mai mare influenţă în aspecte strategice.
Acest lucru este normal: în întreprinderile mici, reprezentanţii angajaţilor au acces cu mai mare uşurinţă la personalul de
conducere, în timp ce reprezentanţii din întreprinderile mari pot dispune de mai multe resurse şi, implicit, de o capacitate
mai mare de a-şi îndeplini atribuţiile. 

Reprezentanţii consideră, de asemenea, că au cea mai mare influenţă strategică atunci când obţin informaţiile necesare,
dispun de suficient timp pentru a-şi îndeplini sarcinile de reprezentare şi beneficiază de formare în acest sens. Aceste
resurse de informare, timp şi formare au, de asemenea, mai multe şanse de a exista în condiţii de densitate mai mare a
sindicatelor şi/sau atunci când există un canal prin care comitetul de întreprindere se poate face auzit. În plus, cu cât se
apreciază mai mult că există o cultură a cooperării, cu atât reprezentanţii consideră că au mai multă influenţă în deciziile
strategice. 

Opinia conducerii cu privire la rolul dialogului social
În general, managerii europeni consideră că dialogul social are un efect benefic la locul de muncă. În acele întreprinderi
în care există o reprezentare a angajaţilor, 70% dintre manageri declară că reprezentantul contribuie într-o manieră
constructivă la îmbunătăţirea performanţei la locul de muncă. Acelaşi procent mai consideră că o consultare a
reprezentanţilor în cazul deciziilor importante are ca rezultat o mai bună implicare a angajaţilor în punerea în aplicare a
modificărilor. Doar 30% din personalul de conducere consideră că implicarea reprezentanţilor angajaţilor conduce la
întârzieri considerabile în luarea deciziilor importante. 

Managerii din Regatul Unit, România şi Irlanda sunt cei mai convinşi de valoarea implicării reprezentantului angajaţilor
în procesul decizional, care este considerată dezirabilă de aproximativ 90% dintre respondenţi; omologii lor cei mai
rezervaţi sunt din Italia, Polonia, Estonia şi Turcia, mai puţin de 60% dintre aceştia considerând că o astfel de participare
este utilă.

Totuşi, chiar dacă personalul de conducere poate avea o opinie pozitivă privind implicarea reprezentanţilor angajaţilor,
o majoritate considerabilă (60%), în special managerii firmelor mici, preferă să negocieze direct şi personal cu angajaţii.
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Sondajul european privind condiţiile de muncă (European Working Conditions Survey – EWCS) este sondajul cu cea
mai mare durată al Eurofound. Acesta cuprinde teme precum statutul profesional, programul de lucru, organizarea
muncii, formarea, riscurile de ordin fizic şi psihosocial, sănătatea şi securitatea, participarea lucrătorilor, echilibrul dintre
viaţa profesională şi cea privată, precum şi remunerarea. Eurofound a efectuat cea de-a cincea rundă a EWCS în 2010.
Pe lângă surprinderea situaţiei condiţiilor de muncă din Europa în 2010, compilarea de date disponibile chiar începând
cu anul 1991 permite identificarea modului în care viaţa profesională s-a modificat în ultimii 20 de ani. Pentru a consulta
în mai mare detaliu rezultatele sondajului, vizitaţi pagina acestuia la
www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm 

O FORŢĂ DE MUNCĂ MAI NUMEROASĂ ŞI MAI DIVERSĂ

În perioada 1990-2010, aderarea a încă 15 state membre la UE şi intrarea în câmpul muncii a unui mare număr de femei
au condus la creşterea forţei de muncă din UE de la aproximativ 150 de milioane de lucrători la aproape 235 de
milioane

1
. În timp ce rata ocupării forţei de muncă în ceea ce priveşte bărbaţii a rămas de peste 75% în această perioadă,

cea a femeilor a crescut de la 50% la aproximativ 63%. În acest timp, procentul angajaţilor în vârstă (între 50 şi 64 de
ani) a crescut de la aproximativ 49% în 2000 la peste 56% în 2009. Pe măsură ce tot mai multe femei au intrat pe piaţa
muncii, a crescut şi numărul poziţiilor de conducere ocupate de acestea. Conform EWCS, 26% dintre funcţiile de
conducere în cele 12 state membre ale UE din 1991 erau ocupate de femei; în 2010, acest procent a crescut la 33% în
UE 27. Cu toate acestea, chiar dacă numărul femeilor în funcţii de conducere a crescut, subalternii acestora sunt de obicei
alte femei: în 2010, aproape jumătate din totalul femeilor angajate declarau că şeful lor era o femeie, spre deosebire de
numai 12% dintre bărbaţi. 

IMPORTANŢA SERVICIILOR CONTINUĂ SĂ CREASCĂ 

În ultimul deceniu a continuat o tendinţă pe termen lung – o scădere progresivă a numărului de lucrători în agricultură
şi producţie şi o creştere uşoară a celor din sectorul serviciilor. Segregarea dintre bărbaţi şi femei pe piaţa muncii a
continuat: femeile sunt majoritare în sectorul serviciilor, în special în învăţământ, sănătate, servicii sociale şi
administraţie publică. În schimb, bărbaţii formează nucleul forţei de muncă din sectorul producţiei şi al construcţiilor.

O MAI MARE FLEXIBILITATE A STATUTULUI PROFESIONAL

În timp ce contractul tradiţional pe perioadă nedeterminată rămâne cea mai frecventă formă de contract de muncă, vizând
aproximativ 80% dintre angajaţi, proporţia lucrătorilor cu contracte temporare a crescut considerabil în ultimii 20 de ani.
În 1991, conform Sondajului privind forţa de muncă, 10% dintre angajaţii din UE 12 aveau contracte pe perioadă
determinată; în 2007, acest procent a crescut la 14%, înainte de a scădea uşor în 2010. (Pentru mai multe detalii privind
contractele pe perioadă determinată, a se vedea p. 23).

O imagine a pieţei muncii
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Datele EWCS sunt completate aici de datele Sondajului Eurostat privind forţa de muncă (LFS).

http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm
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SENTIMENTUL DE INSECURITATE AL LUCRĂTORILOR

În contextul crizei economice, lucrătorii şi-au pierdut încrederea că vor găsi un alt loc de muncă în cazul pierderii celui
actual; doar aproximativ o treime dintre angajaţii permanenţi (şi un sfert dintre angajaţii temporari) consideră că îşi pot
găsi cu uşurinţă un alt loc de muncă. În plus, lucrătorii temporari consideră că locul lor de muncă este mai puţin sigur
decât angajaţii cu contracte permanente. În 2010, 10% dintre lucrătorii cu contracte permanente credeau că îşi pot pierde
locul de muncă în următoarele şase luni, spre deosebire de 35% dintre angajaţii pe perioadă determinată (şi 43% dintre
lucrătorii cu contracte temporare intermediate de agenţii). În plus, activitatea desfăşurată influenţează sentimentul de
siguranţă: lucrătorii manuali (în special cei mai puţin calificaţi) consideră că locul lor de muncă este mai puţin sigur, spre
deosebire dec personalul administrativ, şi sunt mai puţin încrezători că îşi vor găsi un loc de muncă în caz de necesitate.

PROGRAM DE LUCRU MAI SCURT – ÎN MEDIE 

Săptămâna medie de lucru din Europa devine tot mai scurtă. În 1991, săptămâna de lucru din UE 12 era de 40,5 ore; în
2010, scăzuse la 36,4 ore în aceleaşi ţări. Această scădere este influenţată de patru motive principale. În primul rând, a
scăzut proporţia lucrătorilor cu program prelungit de lucru – peste 48 de ore pe săptămână. În al doilea rând, în prezent
mai multe persoane lucrează pe bază de fracţiune de normă, cu mai puţine ore pe săptămână (sub 20), aproape de două
ori mai mult decât în urmă cu două decenii în UE 12. În al treilea rând, programul de lucru negociat la nivel colectiv a
scăzut în mai multe ţări şi sectoare. În sfârşit, astfel cum s-a arătat mai sus, mai multe întreprinderi au redus programul
de lucru ca urmare a scăderii cererii.

Programul prelungit şi programul scurt de lucru
Programul prelungit de muncă a fost şi rămâne un fenomen în rândul bărbaţilor: 18% din bărbaţii din UE 27 lucrează
peste 48 de ore pe săptămână, comparativ cu 8% din femei. Persoanele care desfăşoară activităţi independente muncesc,
de asemenea, pe baza unui program prelungit, deşi această proporţie este în scădere din anul 2000. Programul prelungit
rămâne mai frecvent în sectorul producţiei decât în cel al serviciilor, deşi ambele prezintă, din nou, o scădere similară.
Programul scurt de lucru este preponderent un fenomen în rândul femeilor: 20% dintre femeile active lucrează mai puţin
de 20 de ore pe săptămână, spre deosebire de 7% dintre bărbaţi. Frecvenţa săptămânii scurte de lucru variază considerabil
de la o ţară la alta, reflectând atât diferenţele culturale privind munca pe bază de fracţiune de normă, cât şi
disponibilitatea serviciilor de asistenţă, de îngrijire şi programarea orelor de curs din şcoli.

Programul de lucru „standard” continuă să constituie regula
În pofida tranziţiei anticipate către o societate activă 24 de ore, programul de lucru din Europa a rămas, în general, unul
standard. În 2010, 67% dintre lucrători munceau acelaşi număr de ore în fiecare săptămână, iar 58% acelaşi număr de
ore în fiecare zi – procente practic nemodificate încă din anul 2000. În timp ce 30% din angajaţi lucrau cel puţin o
duminică pe lună în 1995, acest procent a scăzut la 27% în aceleaşi state membre în 2010.

DEZVOLTARE LA LOCUL DE MUNCĂ

Între obiectivele politicii europene se numără, în afară de creşterea numărului locurilor de muncă, valorificarea la scară
mai largă a competenţelor şi expertizei lucrătorilor în vederea creşterii productivităţii şi creării de locuri de muncă
satisfăcătoare, prin crearea condiţiilor care stimulează dobândirea de competenţe şi încurajează o mai mare autonomie a
muncii. Un important rol în acest sens revine atât formării, cât şi modului în care este organizată munca.

ANUAR 2010
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Mai mulţi lucrători participă la cursuri de formare, dar nu toţi
Sondajul a constatat că, în 2010, formarea plătită de către angajatori a atins cel mai ridicat nivel din 1995 (pentru UE
15). Cu toate acestea, nu toţi lucrătorii beneficiază de acces egal la formare. Lucrătorii mai în vârstă beneficiază de mai
puţine cursuri decât cei mai tineri, deşi diferenţa între cele două grupuri s-a redus într-o oarecare măsură în ultimii 15
ani. Angajaţii permanenţi beneficiază de mai multe cursuri de formare plătite de angajatori decât angajaţii cu regim
diferit. În 2010, 39% dintre angajaţii permanenţi beneficiau de formare plătită de angajator, comparativ cu doar 26%
dintre ceilalţi angajaţi. (În plus, această diferenţă s-a amplificat în deceniul anterior: 13% în 2010, comparativ cu doar
de 7% în 2000). Tipul de activitate desfăşurat are, de asemenea, o importanţă hotărâtoare. Personalul administrativ înalt
calificat a beneficiat cel mai mult de formare în 2010, mai mulţi lucrători din această categorie participând la cursuri de
formare plătite de angajator, comparativ cu colegii lor mai puțin calificaţi. Procentul lucrătorilor manuali a fost chiar mai
redus.

Totuşi, la fel ca în cazul programului de lucru, urmările recesiunii explică cel puţin parţial această creştere a
oportunităţilor de formare. Astfel cum s-a arătat în prezentul Anuar, mai multe dintre sistemele de reducere a
programului de lucru aplicate după 2008 includeau o anumită formă de perfecţionare în perioada de reducere a activităţii.
În plus, este posibil ca preocupările privind securitatea locului de muncă să fi determinat mai mulţi angajaţi să urmeze
cursuri de formare din proprie iniţiativă. Între 2005 şi 2010, numărul angajaţilor care au plătit cursuri de formare din
fonduri proprii a crescut cu o treime.

Luarea deciziilor pe cont propriu – autonomia la locul de muncă
Încurajarea unei mai mari autonomii, care permite lucrătorilor să adopte decizii cu privire la modul în care să răspundă
cerinţelor apărute în timpul lucrului, facilitează îndeplinirea acestor cerinţe. Sondajul a evaluat autonomia prin
examinarea uşurinţei cu care angajaţii pot modifica aspectele esenţiale ale activităţii lor: ritmul, metoda aplicată şi
ordinea sarcinilor. Au existat unele modificări uşoare – şi în mai multe direcţii – în ultimii 10 ani. Nu este surprinzător
totuşi că diferitele tipuri de lucrători au grade diferite de autonomie. Lucrătorii manuali cu un nivel scăzut de calificare
au cea mai redusă autonomie din orice categorie de lucrători.

PROTECŢIA SĂNĂTĂŢII ŞI PROMOVAREA BUNĂSTĂRII

Intensitatea muncii
O mai mare intensitate a muncii – de exemplu, munca în ritm rapid sau cu termene scurte – are un puternic impact
negativ asupra bunăstării lucrătorilor, în special atunci când se bucură de o autonomie redusă sau de sprijin limitat din
partea colegilor.

Cu cât există mai mulţi factori care determină ritmul de muncă al lucrătorilor – aşa numiţii „determinanţi ai ritmului”
(precum obligaţia de a menţine acelaşi ritm cu colegii, îndeplinirea cerinţelor clienţilor, pacienţilor sau publicului,
îndeplinirea obiectivelor de producţie sau performanţă, adaptarea la ritmul unui utilaj şi obligaţia de a îndeplini ordinele
unui superior) – cu atât sunt mai mari eforturile care li se impun şi, implicit, riscurile ca munca să aibă un impact negativ
considerabil asupra sănătăţii lor. În ultimii 20 de ani, intensitatea muncii a crescut în majoritatea ţărilor europene.
Graficul ilustrează tendinţa generală de creştere a procentului de lucrători nevoiţi să respecte termene scurte (situaţia este
aproape identică în cazul lucrătorilor care lucrează într-un ritm rapid). Totuşi, creşterea pare cel puţin să se fi stabilizat
la acest nivel ridicat după 2005. 

În cazul majorităţii lucrătorilor (67%), ritmul de lucru depinde în mod direct de cereri din partea altor persoane – de
exemplu, interacţiunea cu un client.
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În schimb, doar 18% dintre lucrătorii europeni trebuie să îşi adapteze ritmul de lucru în funcţie de viteza unui utilaj.
Această cifră a scăzut în ultimi 15 ani, reflectând actuala tranziţie de la producţie către servicii.

Figura 5: Termene scurte de lucru în perioada 1991–2010, UE 12, UE 15 şi UE 27, (%)

Sursa: EWCS 2010

Figura 6: Tendinţele efortului fizic în muncă în perioada 2000-2010, UE 27 (%)

Notă: Cifrele reprezintă persoanele care au declarat că s-au confruntat cu aceste pericole pe durata a cel puţin un sfert din timpul de
lucru.
Sursa: EWCS 2010
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Pericolele fizice persistă la fel ca întotdeauna
Lucrătorii europeni rămân la fel de expuşi pericolelor ca în urmă cu 20 de ani, ceea ce reflectă faptul că multe dintre
locurile de muncă din Europa presupun în continuare eforturi fizice. De exemplu, 33% dintre lucrători manipulează
obiecte grele timp de cel puţin un sfert din timpul de lucru, o cifră care a rămas nemodificată din anul 2000. Pericolele
fizice nu sunt limitate la lucrătorii manuali: aproape jumătate dintre persoane lucrează în poziţii obositoare sau dureroase
cel puţin un sfert din timpul de lucru. Se remarcă mişcările repetitive ale mâinilor sau braţelor, un indicator în creştere
comparativ cu 10 ani în urmă. (Alte cercetări Eurofound au arătat că afecţiunile musculo-scheletice profesionale se
numără printre cele mai frecvente boli profesionale din UE; totuşi, se pare că afecţiunile musculo-scheletice direct
asociate condiţiilor de muncă grele sunt în scădere, în timp ce afecţiunile legate de stres şi programul de lucru
supraîncărcat sunt în creştere).

Bărbaţii şi femeile se expun unor pericole fizice de intensităţi şi tipuri diferite, ceea ce reflectă parţial faptul că bărbaţii
şi femeile lucrează în sectoare şi ocupaţii diferite. De exemplu, 42% dintre bărbaţi cară în mod regulat obiecte grele în
timpul lucrului, comparativ cu 24% dintre femei. În schimb, 13% din femei şi 5% dintre bărbaţi au sarcini de lucru care
implică ridicarea sau deplasarea altor persoane.

CONTINUAREA ACTIVITĂŢII DUPĂ VÂRSTA DE 64 DE ANI

Măsura în care munca şi locurile de muncă pot fi considerate „durabile” depinde de posibilitatea pe care o oferă
programul de lucru de a îndeplini şi alte responsabilităţi, de îmbunătăţirea competenţelor, în vederea menţinerii
capacităţii de inserţie profesională, de gradul de autonomie la locul de muncă şi de gradul de protecţie pe termen lung a
sănătăţii la locul de muncă. Aproximativ 60% dintre lucrătorii europeni consideră că vor avea capacitatea de a-şi
continua activitatea la vârsta de 60 de ani – în creştere uşoară faţă de anul 2000. Nu este surprinzător faptul că lucrători
din domenii diferite au opinii diferite: aproximativ trei sferturi dintre funcţionarii înalt calificaţi consideră că vor putea
să lucreze până la 60 de ani, spre deosebire de mai puţin de jumătate dintre lucrătorii manuali.
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Despre sondaje

Eurofound a dezvoltat trei sondaje paneuropene, care oferă o sursă unică de informaţii comparative privind condiţiile
de viaţă şi de muncă. Sondajul european privind condiţiile de muncă (EWCS) este sondajul cu cea mai mare durată al
Eurofound, colectând informaţii privind calitatea muncii şi a locurilor de muncă începând din 1991. Sondajul european
privind calitatea vieţii (EQLS) oferă o imagine cuprinzătoare a condiţiilor de trai din ţările europene. Având în vedere
nivelul ridicat de interes faţă de calitatea vieţii cetăţenilor europeni, EQLS este din ce în ce mai important pentru
contribuţia Eurofound la dezbaterea politică. Sondajul european în rândul întreprinderilor (ECS) oferă o prezentare
generală a practicilor de la locurile de muncă şi a modului în care sunt acestea negociate în întreprinderile europene,
bazându-se atât pe opiniile cadrelor de conducere, cât şi pe cele ale reprezentanţilor angajaţilor. Analiza detaliată a
datelor sondajului permite Eurofound să identifice tendinţe noi şi emergente, precum şi să dobândească o cunoaştere
mai aprofundată a aspectelor esenţiale pentru politica europeană. Rezultatele oferă factorilor de decizie o bază solidă
pentru a identifica posibilităţi de îmbunătăţire şi a dezvolta perspectivele de viitor. Sondajele sunt un element esenţial
al misiunii Eurofound de a oferi informaţii şi recomandări de înaltă calitate factorilor de decizie de la nivelul UE şi la
nivel naţional, partenerilor sociali, cercetătorilor şi cetăţenilor europeni. Cele trei sondaje Eurofound au în comun
următoarele caracteristici: eşantioane reprezentative care oferă date comparative fiabile la nivelul UE; chestionare
standardizate care facilitează comparabilitatea între ţări; runde multiple, care permit Eurofound să analizeze tendinţele
în timp.
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Una dintre cele mai importante componente ale activităţii Eurofound este cartografierea evoluţiilor în relaţiile industriale
din Europa, dialogul social între sindicate, organizaţii patronale şi guverne reprezentând componenta principală a
modelului social european. Pe lângă cercetarea desfăşurată în cadrul ECS privind funcţionarea dialogului social la nivel
de întreprindere, studiul Eurofound publicat în 2010 examinează, de asemenea, provocările şi circumstanţele specifice
celor două componente ale industriei.

STRATEGII SINDICALE DE RECRUTARE A UNOR NOI GRUPURI DE LUCRĂTORI 

În ultimii ani, dificultăţile cu care s-au confruntat sindicatele în legătură cu baza de membri au dat naştere unor dezbateri
aprinse. Scăderea numărului de membri ai sindicatelor şi reducerea implicită a capacităţii de negociere colectivă sunt
considerate drept indicii clare ale slăbirii rolului sindicatelor şi relaţiilor industriale în Europa de astăzi. Este interesant
de observat faptul că dezbaterea privind scăderea numărului de membri ai sindicatelor şi modul de combatere a acesteia
este mai animată în ţările în care densitatea este cea mai mare – de exemplu, ţările nordice. Se pare că recenta scădere a
numărului de membri sindicali este considerată o ameninţare la adresa modelelor naţionale de relaţii industriale din
aceste ţări.

Apartenența membrilor este esențială pentru sindicate: este hotărâtoare pentru a asigura disponibilitatea unui număr
suficient de persoane pentru angajarea în activităţi sindicale, pentru finanţarea acţiunilor sindicale şi obţinerea
recunoaşterii oficiale a statutului de organizaţie reprezentativă. Nu în ultimul rând, numărul membrilor reprezintă o
componentă fundamentală a solidităţii organizaţionale: în situaţiile în care apar dispute industriale, numărul membrilor
de sindicat este un element definitoriu al puterii de negociere a sindicatului, deoarece sporeşte credibilitatea
ameninţărilor de încetare a lucrului. 

Cu toate acestea, structura industriei europene s-a modificat: mişcările sindicale tradiţionale ale industriei producătoare
au fost grav afectate de reducerile de personal, majoritatea noilor locuri de muncă fiind create în sectoare care sunt mult
mai puţin organizate în termeni sindicali. În acelaşi timp, reforma sectorului public – şi subcontractarea externă a
serviciilor prestate anterior de către stat – a condus la o semnificativă reducere a locurilor de muncă din acest sector,
caracterizat în mod tradiţional de o înaltă aderenţă sindicală. În sectorul privat, relaţiile de muncă au devenit tot mai
individualizate, iar globalizarea operaţiunilor a slăbit relaţiile industriale tradiţionale – nu în ultimul rând din cauza
ameninţării reprezentate de relocare. De asemenea, anumite categorii de lucrători sunt prea puţin atrase de mişcarea
sindicală: lucrătorii tineri reprezintă grupul cel mai dificil de organizat în sindicate; lucrătorii din IMM-uri sunt mult mai

Relaţiile industriale şi partenerii sociali
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Dialogul social în timpul crizei

În pofida unor indicii de uşoară redresare în 2010, majoritatea statelor membre UE au reafirmat necesitatea continuării
măsurilor de austeritate. Deşi partenerii sociali au fost în general implicaţi în formularea acestor măsuri, criza a făcut
deosebit de dificilă ajungerea la un acord în unele cazuri. În plus, așa cum demonstrează prăbuşirea parteneriatelor
naţionale tripartite din Irlanda şi Spania, sistemele de relaţii industriale tradiţionale au avut de suferit încă de la
începutul crizei. În 2010, această tendinţă pare să se fi răspândit către alte sisteme naţionale de relaţii industriale – în
Portugalia, de exemplu. Dialogul social a contribuit la reacţia la criză, așa cum s-a dovedit din nou în 2010 – atât prin
crearea şi extinderea sistemelor de reducere a programului de lucru (a se vedea pagina xxx), cât şi prin negocierea unor
creşteri mai mici ale salariilor. În cursul anului, sistemele de relaţii industriale au continuat să îşi demonstreze
flexibilitatea în faţa dificultăţilor. Totuşi, pentru o bună funcţionare a acestora, sistemele de relaţii industriale au nevoie
de participanţi. În 2010, organizaţiile partenerilor sociali au continuat să evolueze, aspect confirmat de constatările
raportate în prezentul document.
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puţin sindicalizaţi decât lucrătorii din întreprinderile mari, iar lucrătorii temporari sau cu alte contracte de muncă
neconvenţionale sunt, de asemenea, mult mai dificil de atras în astfel de mişcări. Bineînţeles, aceşti factori pot fi
combinaţi: lucrătorii tineri sunt adeseori angajaţi în sectoare private cu procente reduse de apartenenţă sindicală şi cu
forme de contracte de muncă neconvenţionale. De asemenea, lucrătorii imigranţi prezintă rate de apartenenţă sindicală
mai mici decât media, parţial deoarece sunt adeseori concentraţi în sectoare slab sindicalizate şi angajaţi cu contracte de
muncă atipice. 

În acest context al schimbării, astfel cum se arată în raportul Eurofound intitulat Trade union strategies to recruit new
groups of workers (Strategii sindicale de recrutare a unor noi grupuri de lucrători), sindicatele se adresează unor grupuri
noi de potenţiali membri pentru a-şi spori numărul. Acestea au lansat mai multe iniţiative de atragere a unor noi membri
şi de a-şi demonstra utilitatea pentru grupuri de lucrători care nu au avut în vedere o astfel de opţiune până la momentul
respectiv. De exemplu, unele sindicate promovează anumite grupuri sindicale, precum departamentele pentru femei
înfiinţate în Austria, Belgia şi Grecia. În Danemarca, rata de sindicalizare a lucrătorilor migranţi din sectorul
construcţiilor este considerabil mai redusă decât cea a lucrătorilor danezi, atragerea lor în sindicate devenind unul din
principalele obiective organizaţionale. 

Pentru a creşte numărul de membri tineri, confederaţia sindicală bulgară CITUB a înfiinţat un ONG care, la rândul său,
a creat reţele de experţi în domeniul tineretului şi muncii, precum şi reţele de tineri sindicalişti pentru a le consolida
competenţele şi poziţia. O altă strategie frecventă este implicarea tinerilor care încă nu și-au finalizat studiile, prin vizite
la şcoli profesionale sau universităţi. De exemplu, sindicatele din Danemarca au instituit programe speciale pentru
recrutarea de noi membri, adresate ucenicilor şi stagiarilor din şcolile tehnice. 

În plus, sindicatele pot utiliza reţelele interne şi pentru a-şi consolida capacităţile. În Belgia, sindicatele au început să
organizeze reţele de persoane de contact din IMM-uri încă de la sfârşitul anilor 1980, în vederea creşterii nivelului de
implicare în activităţile sindicale a lucrătorilor din firmele mici.

Sindicatele au mai încercat, de asemenea, să sporească atractivitatea apartenenţei la sindicate prin măsuri precum
reducerea taxei de înscriere în Finlanda. În Luxemburg, sindicatele oferă o serie de servicii pentru proprii membri,
inclusiv asigurări de sănătate, asigurări generale şi consiliere fiscală. Uniunea Generală a Lucrătorilor din Malta asigură
servicii speciale pentru membrii săi, inclusiv reduceri ale tarifelor asigurărilor de sănătate. În Ţările de Jos, sindicatele
au oferit asigurări de sănătate şi invaliditate pentru membri, precum şi planuri de pensii pentru lucrătorii din construcţii
care au părăsit sindicatul deoarece au devenit lucrători independenţi după reorganizarea societăţilor. 

În acelaşi timp, alte sindicate au schimbat imaginea serviciilor pe care le oferă. Adresându-se unui public mai tânăr şi
familiarizat cu tehnologia informaţiei, sindicatul olandez De Unie (sindicatul general al profesioniştilor şi cadrelor de
conducere) a început, în 2006, să ofere posibilitatea înscrierii cu privilegii limitate la un tarif redus, pentru un număr
limitat de servicii prin internet. Această formă de apartenenţă sindicală include accesul la informaţii şi asistenţă în
domeniul ocupării forţei de muncă, precum şi la formare şi dezvoltare profesională (de asemenea la tarife reduse). 

Este interesant de remarcat că studiul arată, de asemenea, o evoluţie a percepţiei despre sine a sindicatelor. Punerea la
dispoziţia publicului a beneficiilor reprezentării şi a  negocierii colective a fost un obiectiv tradiţional al activităţii
sindicale; totuşi, în practică, aceasta a condus de multe ori la un comportament de tip „parazit”, atunci când lucrătorii
necotizanţi şi neînscrişi beneficiază de aceleaşi avantaje ca membrii cotizanţi cu drepturi depline. Pe de altă parte,
costurile înscrierii devin mai puţin atractive pentru cei care au plătit cotizaţia de membru de sindicat. În unele cazuri,
sindicatele au încercat să gestioneze această situaţie prin limitarea consilierii la membri, nu la toţi angajaţii, şi prin
rezervarea anumitor drepturi exclusiv pentru membri. În Germania, sindicatul IG Metall din landul Renania de Nord-
Westfalia a lansat o strategie cuprinzătoare de încurajare a aderării, bazată în esenţă pe implicarea membrilor în acţiuni

ANUAR 2010
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sindicale. De exemplu, deciziile privind ieşirea din anumite acorduri sectoriale au fost adoptate prin consultarea
exclusivă a membrilor, nu a tuturor angajaţilor. Sindicatul a încercat, de asemenea, să includă în unele acorduri, în special
în cazul opţiunilor de neimplicare, beneficii speciale pentru membri.

EVOLUŢII PE TERMEN LUNG ALE ORGANIZAŢIILOR PATRONALE

Transformările în industrie au afectat organizaţiile patronale încă dinainte de începerea crizei, astfel cum se arată în
raportul Developments in social partner organisations – employer organisations makes (Evoluţii ale organizaţiilor
partenerilor sociali – organizaţii patronale).

În UE 15, unde organizaţiile patronale au o îndelungată tradiţie, există o tendinţă pe termen lung spre unificare şi fuziune,
în scopul consolidării şi raţionalizării poziţiei angajatorilor. În general, aceasta a luat forma fuziunilor între asociaţii cu
baze mai restrânse de membri, în vederea creării de organizaţii patronale generale de vârf la nivel naţional şi
interprofesional (national peak employer organisations – NPEO), sau între asociaţii comerciale separate şi organizaţii
patronale în vederea creării de NPEO „duale”.

Cea mai mare parte a acestei consolidări a avut loc până în anul 2000; prin urmare, stabilitatea este acum considerabilă,
fiind prevăzute puţine fuziuni viitoare între NPEO. Situaţia este oarecum diferită în statele membre din Europa Centrală
şi de Est care au aderat în valurile din 2004 sau 2007. În acest cazuri, organizaţiile patronale au o tradiţie de aproximativ
20 de ani; o anumită consolidare a avut loc după aderarea acestor state la UE. De exemplu, sunt evidente unele fuziuni
recente în Bulgaria, existând, de asemenea, indicii de raţionalizare a structurii complexe a NPEO din România. Cu toate
acestea, situaţia rămâne oscilantă în mai multe ţări, reflectând procesul continuu de restructurare economică şi
schimbarea percepţiilor angajatorilor privind modul de reprezentare optimă a propriilor interese la nivelul de vârf. În
perioada ulterioară anului 2003 s-a înregistrat crearea unor NPEO noi în Polonia, România şi Slovenia. 

În timp ce rolul de reprezentare şi de negociere colectivă al NPEO nu s-a modificat semnificativ în ultimul deceniu, mai
multe dintre acestea s-au dedicat furnizării de servicii, modificării tipurilor şi cantităţii de servicii pe care le oferă
membrilor, în vederea unei mai bune îndepliniri a exigenţelor angajatorilor într-un mediu în continuă schimbare. Printre
serviciile cele mai frecvente se numără activităţile de lobby, consiliere şi consultanţă, informare şi analiză, formare şi
educaţie, puncte de contact, creare de reţele şi asistenţă în domeniul comerţului exterior. Acestea pot fi extinse pentru a
include finanţare sau facilităţi de credit, sau servicii de gestionare şi consiliere juridică. 

Recentele modificări în structura organizaţiilor patronale sectoriale (sectoral employer organisations – SEO) reflectă în
mare măsură declinul mijloacelor de producţie tradiţionale şi dezvoltarea serviciilor şi industriei de înaltă tehnologie. În
unele ţări, schimbările s-au concretizat în privatizarea fostelor servicii publice şi în creşterea rolului întreprinderilor
sociale sau non-profit. În mai multe ţări, SEO au fuzionat pentru a crea organizaţii mai mari, uneori ca reacţie la
restrângerea sectorului de producţie din economie. În unele cazuri, aceasta a avut ca rezultat apariţia unor „super-SEO",
extinse în sectoare adiacente. Totuşi, alături de fuziunile care au avut ca rezultat reducerea numărului de SEO, alte SEO
apar în sectoarele noi sau în curs de dezvoltare, precum tehnologia informaţiei şi consultanţa, sau în sectoarele publice
recent dereglementate sau privatizate – de exemplu, servicii poştale şi furnizarea de energie electrică. 

Un element cheie al SEO constă în angajarea lor directă în negocierile colective sectoriale. În cazurile în care se
utilizează în principal negocierea la nivel de întreprindere, SEO pot asigura, în mai multe cazuri, asistenţă pentru
societăţile membre în cursul negocierilor. În mai multe ţări, negocierile au devenit mai descentralizate, sub influenţa
societăţilor aflate în căutarea unei mai mari flexibilităţi. De obicei, SEO au răspuns la acest deziderat prin creşterea
flexibilităţii la nivel de întreprindere în cadrul acordurilor sectoriale, renunţând la o parte din puterea de negociere în
schimbul menţinerii influenţei şi evitării scăderii numărului de membri.
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Raportul a examinat, în plus, dacă apar organizaţii patronale întemeiate pe alte criterii decât cele sectoriale, geografice
sau privind tipul de întreprindere. Se pare că în unele ţări sunt tot mai frecvente organizaţiile pentru femei antreprenori
şi proprietari de societăţi, precum şi pentru persoane de origine imigrantă recentă. Totuşi, nu există indicii că aceste
organizaţii au rol de organizaţii patronale sau se implică pe larg în probleme de ocupare a forţei de muncă. În ceea ce
priveşte aspectele de ocupare a forţei de muncă, organizaţiile „netradiţionale” cele mai influente sunt cele care grupează
angajatori dedicaţi responsabilităţii sociale a întreprinderilor şi preocupărilor legate de egalitate şi diversitate.
Naţionalitatea proprietarului întreprinderii este un alt criteriu în jurul căruia sunt formate, în unele ţări, organizaţii
patronale care reprezintă investitorii străini şi care au o influenţă semnificativă asupra relaţiilor de muncă şi industriale.

Organizaţiile patronale par să îşi fi menţinut sau chiar sporit numărul de membri, prin adaptarea, în caz de necesitate, la
nevoile în continuă schimbare ale membrilor săi

2
. Cu toate acestea, există un domeniu în care schimbările au întârziat

să apară – reprezentarea insuficientă a femeilor şi persoanelor de origine etnică minoritară în conducerea organizaţiilor
patronale. Având în vedere numărul redus de femei în posturi superioare, în unele ţări sunt introduse cote de reprezentare
a bărbaţilor şi femeilor în consiliile de administraţie a întreprinderilor.

ANUAR 2010
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Reţeaua europeană a Eurofound

Observatoarele Eurofound – Observatorul european al relaţiilor industriale (EIRO), Observatorul european al
condiţiilor de muncă (EWCO) şi Monitorul european al restructurării (ERM), constituind una dintre principalele
activităţi ale Centrului European de Monitorizare a Schimbărilor (EMCC) – monitorizează evoluţiile şi tendinţele în
domeniul condiţiilor de muncă, relaţiilor industriale şi restructurării întreprinderilor. Aceste observatoare au la bază
activitatea unei reţele de experţi la nivel naţional şi european care descriu, compară şi introduc în context informaţii şi
rezultate ale cercetărilor privind viaţa profesională. Reţeaua de observatoare europene (NEO) reprezintă cadrul în care
aceste activităţi sunt planificate şi coordonate. Fiecare observator publică pe propriul site un studiu anual în domeniul
propriu de cercetare, precum şi informaţii actualizate, rapoarte analitice comparative, rapoarte privind datele sondajului
şi fişe informative privind restructurarea întreprinderilor.

2
Este necesară o menţiune: datele raportului, care au fost publicate în 2010 dar se referă la perioada anterioară, ar putea să nu reflecte
impactul crizei asupra numărului de membri.
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Sondajul european privind calitatea vieţii realizat de Eurofound (EQLS), desfăşurat o dată la patru ani, tratează aspecte
precum ocuparea forţei de muncă, veniturile, educaţia, locuinţele, familia, sănătatea, echilibrul între viaţa privată şi cea
profesională, calitatea vieţii şi modul în care sunt percepute societăţile. Acesta oferă o perspectivă largă asupra
diferenţelor şi similitudinilor vieţii de zi cu zi din UE 27, Norvegia şi statele candidate Turcia, Fosta Republică Iugoslavă
a Macedoniei şi Croaţia (TC3). Cercetările de teren din a treia rundă a sondajului vor avea loc la sfârşitul anului 2011.

O PRIVIRE ASUPRA MODULUI NOSTRU DE VIAŢĂ

Îmbunătăţirea calităţii vieţii persoanelor şi societăţii devine tot mai dificilă într-o uniune care aduce împreună 27 de ţări
diferite. Aceasta presupune promovarea coeziunii sociale în societăţi a căror diversitate internă este în creştere. În plus,
criza economică creşte prioritatea obiectivului de prevenire a divizării societăţilor europene între cele afectate şi
neafectate de recesiune.

Sentimentele cu privire la propria viaţă depind de numeroşi factori. Unii dintre aceştia sunt obiectivi: nivelul veniturilor
şi standardul de viaţă ca rezultat al acestora. Totuşi, un număr de alţi factori au, de asemenea, un rol crucial. În sondajul
european Eurofound privind calitatea vieţii (EQLS), desfăşurat ultima dată în 2007, persoanele au fost întrebate ce cred
despre propria viaţă, iar răspunsurile au fost comparate cu răspunsurile la mai multe alte întrebări referitoare, între altele,
la locuinţe, domiciliu, situaţia familială şi profesională. O analiză amănunţită a rezultatelor a permis Eurofound să
identifice principalii factori ai unei vieţi satisfăcătoare sau, dimpotrivă, elementele cele mai importante care diminuează
satisfacţia cu privire la viaţă.

În mod tradiţional, statele acordă importanţă dezvoltării economice, măsurată prin produsul intern brut (PIB). Cu toate
acestea, există un interes în creştere în ceea ce priveşte găsirea unor metode de măsurare a calităţii vieţii care nu se
limitează la indicatorii economici tradiţionali. Este adevărat că dificultăţile economice afectează mulţi cetăţeni. Cu toate
acestea, modificările profunde cunoscute de societăţile europene – precum globalizarea, îmbătrânirea populaţiei,
tranziţia de la activităţile tradiţionale de producţie către servicii bazate în mai mare măsură pe tehnologii, precum şi
presiunile asupra serviciilor publice – pot avea un efect emoţional negativ, chiar şi atunci când indicatorii economici
standard pot indica o îmbunătăţire. Se conturează o diferenţă tot mai mare între imaginea prezentată de statistici şi
percepţiile publicului privind propriile condiţii de viaţă, care ar trebui să facă obiectul unor decizii strategice adecvate
realităţii vieţii de zi cu zi a cetăţenilor europeni.

Cum trăiesc europenii?
Viaţa în cuplu alături de copii şi alţi membri ai gospodăriei este mult mai frecventă în rândul locuitorilor din statele
membre care au aderat în 2004 şi 2007 (noile state membre, NSM) şi ţările candidate (TC3) decât în UE 15, gospodăriile
fiind mai mari în aceste state. De exemplu, în timp ce numărul mediu al membrilor unei gospodării daneze este de 2,5
persoane, o gospodărie turcă are 4,2 persoane. Cele mai multe persoane de vârstă medie (între 35 şi 49 de ani) locuiesc
în cuplu. Această situaţie este destul de răspândită – peste 60% în UE 15 şi peste 70% în NSM şi TC3. 

Persoanele în vârstă – peste 65 de ani – locuiesc de cele mai multe ori singure sau într-un cuplu fără copii. În timp ce,
în general, majoritatea bărbaţilor din acest grup de vârstă locuiesc împreună cu un partener, speranţa de viaţă mai ridicată
a femeilor înseamnă că probabilitatea ca femeile în vârstă să locuiască singure este mai mare. Aceasta presupune
dificultăţi specifice pentru serviciile de îngrijire şi pentru maniera în care acordă asistenţă acestui grup. Studiile care
indică o creştere a numărului de persoane în vârstă anticipează, de asemenea, o creştere a presiunilor asupra persoanelor
care acordă îngrijire informală la domiciliu (în principal femei).

Cum trăim în ziua de astăzi – 
calitatea vieţii în Europa
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Cu toate acestea, există foarte multe deosebiri în situaţia familială a gospodăriilor formate din tineri (cei cu vârste între
18 şi 34 de ani) şi din persoane în vârstă (cei peste 65 de ani). 

Combinarea vieţii profesionale şi de familie 
Schimbările demografice şi evoluţiile de pe piaţa muncii influenţează viaţa profesională şi de familie a europenilor, cu
consecinţe profunde pentru viitor. În prezent, oamenii au mai puţini copii, trăiesc mai mult şi sunt mai înclinaţi să îşi
schimbe domiciliul sau ţara de reşedinţă. Femeile lucrează preponderent în afara domiciliului, ceea ce a schimbat modul
în care bărbaţii şi femeile îşi percep rolul în familie. În acest timp, locurile de muncă au devenit mai nesigure pe măsură
ce restructurările şi schimbările din sectorul industrial creează o instabilitate tot mai ridicată – fără a mai menţiona
impactul recesiunii; în plus, practicile de lucru au devenit mai flexibile şi mai puţin previzibile decât ar fi putut fi în anii
precedenţi.

Politicile europene subliniază importanţa reconcilierii vieţii profesionale şi de familie pentru a permite mai multor
persoane – în special femei – să nu fie nevoite să aleagă între a avea copii şi a avea un loc de muncă. Conform
raţionamentului, sporirea numărului de angajaţi va contribui la creştere economică, ceea ce va atrage creşterea natalităţii
şi va combate, într-o anumită măsură, fenomenul actual de îmbătrânire al populaţiei.

Chiar dacă femeile au intrat pe piaţa muncii în masă în Europa, modelul familiei tradiţionale în care bărbatul reprezintă
unica sursă de venit şi femeia este casnică rămâne frecvent în multe ţări. În Turcia, ambii membri ai unui cuplu lucrează
în afara domiciliului în doar 4% din cazuri; în schimb, în Suedia, acest procent este de 57%. Ambii parteneri au mai
multe şanse să fie angajaţi atunci când nu au copii deloc, sau doar un copil. Nu este surprinzător faptul că ambii parteneri
lucrează atunci când sunt disponibile servicii de îngrijire ale copiilor. În ţările din Benelux şi în Franţa, unde îngrijirea
copilului este asigurată începând de la vârsta de două luni, în două treimi dintre cuplurile cu copii, ambii membri sunt
încadraţi în muncă. Cu toate acestea, mamele singure se află într-o situaţie specială. În toate ţările, acestea sunt de obicei
şomere şi inactive din punct de vedere economic în procent mai mare decât mamele care au un partener.

Cât de mulţumiţi suntem de propria viaţă?
Există diferenţe clare între europenii din diferite grupuri de ţări în ceea ce priveşte nivelul de satisfacţie faţă de viaţă.
Locuitorii din UE 15 prezintă cel mai ridicat nivel de satisfacţie, cei din TC3 cel mai scăzut nivel, în timp ce locuitorii
din NSM se situează la mijloc – aceasta nu înseamnă că în ţările UE 15 există condiţii inerent mai satisfăcătoare.
Diferenţele între răspunsurile date de cetăţeni sunt cauzate aproape în întregime de diferenţele dintre circumstanţele cu
care se confruntă – în ceea ce priveşte încadrarea în muncă, veniturile, vârsta, starea de sănătate, posibilităţile de asistenţă
socială şi calitatea serviciilor sociale şi a instituţiilor publice. 

Deşi banii nu cumpără fericirea, un standard de viaţă material adecvat este cel mai important element pentru un
sentiment de satisfacţie faţă de viaţă. Persoanele lipsite de ceea ce se consideră a fi necesităţi de bază vor fi mult mai
puţin satisfăcute de propria viaţă. Există situaţii în care această lipsă de satisfacţie poate fi atenuată: în cazul persoanelor
care suferă lipsuri materiale, posibilitatea de a obţine, într-o situaţie de urgenţă, o sumă substanţială de bani de la o
persoană înseamnă că impactul asupra sentimentului de bunăstare este îmbunătăţit. De asemenea, serviciile publice de
bună calitate pot avea o mare contribuţie la sentimentul general de satisfacţie cu privire la viaţă al persoanelor care se
confruntă cu lipsuri.

ANUAR 2010
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Condiţii de viaţă şi de muncă în Europa

Starea bună de sănătate este al doilea factor ca importanţă pentru sentimentul de satisfacţie faţă de propria viaţă:
persoanele cu o sănătate precară sunt mult mai puţin satisfăcute decât cele cu o sănătate bună. Şomajul, veniturile reduse
şi un nivel scăzut de educaţie sunt alte motive de insatisfacţie. Totuşi, aceasta nu înseamnă că oamenii sunt în mod
automat mai mulţumiţi cu privire la viaţa lor atunci când le cresc veniturile. Veniturile sunt cele mai importante pentru
felul în care oamenii îşi percep viaţa atunci când sunt insuficiente pentru a asigura îndeplinirea nevoilor de bază. Odată
ce aceste nevoi sunt îndeplinite, persoanele sunt mai satisfăcute pe măsură ce veniturile cresc, dar acest nivel de
satisfacţie nu va mai creşte foarte mult.

Bineînţeles, munca are şi ea un rol în percepţia oamenilor. În timp ce şomerii pot fi mai puţin mulţumiţi decât persoanele
care au un loc de muncă, pensionarii prezintă un grad mai mare de satisfacţie (chiar şi după verificarea unor factori
precum veniturile şi asistenţa socială). Aceasta sugerează că stresul de la locul de muncă şi dificultatea realizării unui
echilibru între viaţa de familie şi viaţa profesională reduc semnificativ calitatea vieţii. Nu este surprinzător faptul că un
alt aspect important este calitatea locului de muncă: angajaţii specializaţi sau cadrele de conducere au prezentat un grad
uşor mai ridicat de satisfacţie faţă de viaţă în general. 

Persoanele cu niveluri mai reduse de studii sunt mai puţin satisfăcute – în principal deoarece nivelul de studii este
important pentru determinarea tipului de loc de muncă, a veniturilor şi standardului de viaţă aferent. Cu toate acestea, în
NSM, un nivel redus de studii pare să afecteze în mod direct felul în care persoanele îşi percep viaţa. Din nou, relaţia nu
funcţionează automat în ambele sensuri: un nivel înalt de studii nu pare să sporească mulţumirea faţă de viaţă.

Cercetarea Eurofound arată că viaţa în cuplu reprezintă o soluţie mai satisfăcătoare pentru majoritatea persoanelor.
Bărbaţii şi femeile care au un partener sunt de aproape două ori mai satisfăcute de vieţile lor decât persoanele singure,
iar cuplurile cu copii în măsură chiar mai mare. Persoanele divorţate, văduve sau separate sunt mai puţin fericite: de fapt,
persoanele divorţate sau separate sunt mai puţin fericite chiar decât cele al căror partener a decedat. Iar persoanele
singure cu copii prezintă cel mai scăzut nivel de satisfacţie. Pentru majoritatea persoanelor, aspect care poate fi înţeles,
sprijinul familiei şi prietenilor este un factor important care contribuie la sentimentul de bunăstare.

Constatările sugerează că, pentru a îmbunătăţi sentimentul de bunăstare al oamenilor şi calitatea generală a vieţii, este
deosebit de importantă îmbunătăţirea circumstanţelor materiale ale celor defavorizaţi şi mai puţin ridicarea standardului
mediu de viaţă (deşi acest obiectiv rămâne important în ţările sărace din TC3). Aceasta înseamnă că trebuie continuate
încercările de a elimina inegalităţile în ceea ce priveşte standardul de viaţă şi, în special, a sărăciei.
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Măsurarea lipsurilor - cele şase elemente esenţiale

Pentru a măsura lipsurile, în cadrul EQLS persoanele au fost întrebate dacă îşi pot permite toate elementele de pe o listă
de şase nevoi de bază

3
, dacă doresc acest lucru: încălzirea suficientă a locuinţei, plecarea într-o vacanţă de o săptămână

în fiecare an, înlocuirea mobilei uzate, o masă cu carne sau peşte la fiecare două zile, cumpărarea de haine noi în loc
de haine la mâna a doua şi invitarea la domiciliu a unor membri ai familiei sau prieteni o dată pe săptămână.

3
Această scară este o adaptare a scării dezvoltate de Eurostat.
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Excluziunea socială
O consecinţă a extinderii UE la 27 de state membre a fost reprezentată de aderarea unor ţări cu standarde de viaţă mai
reduse decât în cele 15 state membre. În perioada sondajului,  multe dintre aceste ţări şi cele trei ţări candidate au rate
ridicate ale şomajului şi sărăciei, precum şi o infrastructură de protecţie socială deficitară. Astfel de diferenţe
considerabile în ceea ce priveşte condiţiile de viaţă sporesc cu atât mai mult dificultatea îndeplinirii obiectivului de
coeziune în întreaga Uniune. 

În timp ce dificultăţile materiale rezultate din această situaţie sunt extrem de importante, politica socială consideră că
excluziunea socială care însoţeşte sărăcia reprezintă o problemă mult mai gravă. Excluziunea socială este o problemă de
„vieţi sărace, nu doar de lipsa banilor” (astfel cum a fost descrisă de Amartya Sen). Acest concept presupune că o
persoană este în mai mare măsură expusă riscurilor şi mai vulnerabilă. De asemenea, reflectă importanţa ideii de sărăcie
relativă: cineva poate să fi atins un anumit standard de viaţă, dar dacă trăieşte în condiţii mult mai proaste decât
concetăţenii săi, este considerat în continuare o persoană săracă. Excluziunea socială presupune, de asemenea, că relaţiile
unei persoane cu semenii săi sunt fragmentate sau degradate. Cercetătorii Eurofound consideră că incluziunea socială
presupune trei componente importante: accesul la locurile de muncă, satisfacerea nevoilor de bază şi sprijinul unei
familii sau al prietenilor.

În general, marea majoritate (86%) a cetăţenilor europeni se consideră bine integraţi social. Cu toate acestea, un procent
considerabil – 14% – se consideră excluşi într-o anumită măsură, iar 2% se consideră foarte excluşi. Persoanele din ţările
mai sărace (în funcţie de PIB-ul pe cap de locuitor) sunt mai înclinate să se considere excluse. Există totuşi diferenţe
considerabile. De exemplu, ţările scandinave au un PIB similar cu cel din Austria, Belgia şi Franţa; totuşi, mai puţini din
cetăţenii scandinavi se consideră excluşi social. Rata şomajului şi sărăcia financiară dintr-o anumită ţară au, de
asemenea, o anumită influenţă, deşi unele ţări par să fie mai eficiente în menţinerea integrării sociale în condiţii de şomaj
ridicat. Sentimentul de excluziune socială pare cel mai predominant în ţările TC3, urmate de ţările NSM. (Tulburările
sociale şi economice ale ultimelor decenii din aceste ţări pot să fi avut partea lor de contribuţie în conturarea acestui
sentiment). 

Persoanele afectate de lipsuri materiale sunt mai susceptibile să se simtă excluse (asemeni şomerilor). O constatare
interesantă este faptul că, deşi lipsurile sunt mult mai mari în ţările TC3, ele par să aibă cel mai redus impact asupra
sentimentului de excludere chiar în aceste ţări. Este posibil ca tocmai din cauza faptului că lipsurile sunt mai răspândite,
persoanele care suferă în urma lor să se simtă mai puţin excluse de către concetăţenii lor. 

ANUAR 2010
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Măsurarea excluziunii sociale

EQLS conţine o serie de afirmaţii privind excluziunea socială. Măsura în care persoanele sunt sau nu de acord cu
acestea poate fi considerată o măsură a nivelului de integrară socială a acestora.

n „Mă simt abandonat de societate”. 

n „Viaţa a devenit atât de complicată încât nu găsesc aproape nicio cale de ieşire”. 

n „Nu cred că valoarea a ceea ce fac este recunoscută de ceilalţi”. 

n „Unii oameni mă desconsideră din cauza locului de muncă sau al venitului meu”. 
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Condiţii de viaţă şi de muncă în Europa

Nu este surprinzător, probabil, faptul că situaţia familială are un rol în modul în care se simt oamenii. Cuplurile cu sau
fără copii sunt mult mai puţin înclinate să se simtă excluse decât persoanele singure sau părinţii singuri (care se simt cei
mai excluşi). În plus, atunci când cetăţenii sunt afectaţi de lipsuri, situaţia lor poate fi ameliorată cu ajutorul unui sprijin
social adecvat. EQLS a examinat dimensiunea şi tipul de ajutor pe care îl pot oferi prietenii şi familia. A constatat că, în
general, cetăţenii din UE 15 sunt mult mai dispuşi să apeleze la membrii familiei pentru ajutor financiar de urgenţă: 70%
dintre cetăţenii acestor ţări se vor adresa membrilor familiei, în timp ce în ţări precum Bulgaria şi Letonia, doar 42%,
respectiv 48% ar face la fel. Totuşi, o parte importantă dintre europeni nu au pe nimeni căruia să i se adreseze atunci
când au nevoie de sprijin financiar. În Portugalia, 30% dintre persoane declară că nu au nicio sursă de sprijin financiar,
urmate îndeaproape de cele din Ungaria şi Bulgaria (29%, respectiv 23%). 

Bineînţeles, banii nu sunt singura metodă prin care oamenii se pot ajuta reciproc. O situaţie şi mai frecventă este cea în
care este necesară o formă de sprijin moral. În Spania şi Malta, 74% dintre persoane au declarat că s-ar adresa unui
membru al familiei, spre deosebire de 52% în Franţa şi Republica Cehă. Din nou, o parte dintre persoane – mai puţine
de această dată – declară că nu au pe nimeni care să îi poată ajuta, următoarele ţări având cele mai ridicate procente de
cetăţeni care declară că sunt în esenţă singuri: 10% în Luxemburg, 9% în Estonia şi 8% în Franţa.

Anuarul 2009 - Condiţii de viaţă şi de muncă în Europa al Eurofound prezintă modul în care europenii consideră că are
loc o deteriorare a calităţii societăţii – de exemplu, apariţia unei scăderi a încrederii în instituţiile politice. O bună calitate
a societăţii este un element esenţial al modelului social european, iar cercetarea Eurofound privind calitatea vieţii poate
contribui la monitorizarea evoluţiei acesteia de-a lungul timpului. Rezultatele unui al treilea EQLS, ale cărui cercetări
de teren au început la sfârşitul lui 2011, vor oferi mai multe informaţii privind calitatea societăţilor europene.

Sănătatea mintală
EQLS a încercat, de asemenea, să evalueze starea psihică a oamenilor. Nivelul bunăstării psihologice variază
considerabil în Europa. Dintr-un scor de 100, Turcia ocupă ultimul loc, cu un coeficient mediu de 46, în timp ce cetăţenii
norvegieni par să se bucure de cea mai bună sănătate mintală, acordându-şi un coeficient de aproape 70. Cele 10 ţări
aflate la sfârşitul clasamentului sunt toate din NSM şi TC3. Aceasta sugerează că bunăstarea psihică este legată de
situaţia economică a unei ţări, fapt care pare a fi confirmat. Graficul următor demonstrează existenţa unei relaţii între
PIB-ul unei ţări şi nivelul bunăstării psihice a cetăţenilor săi. Totuşi, modelul prezentat în grafic reflectă nu doar PIB-ul
ţărilor în cauză, ci şi mai mulţi factori asociaţi bogăţiei acestora – cum ar fi nivelul de dezvoltare socială şi instituţională.
De exemplu, ţările cu un PIB ridicat tind să aloce mai multe resurse pentru asistenţă medicală şi să dispună de sisteme
de asistenţă socială mult mai dezvoltate.

© Fundaţia Europeană pentru Îmbunătăţirea Condiţiilor de Viaţă şi de Muncă, 2012

Măsurarea sănătăţii mintale

Indicele bunăstării psihice elaborat de Organizaţia Mondială a Sănătăţii (OMS), cunoscut ca WHO-5, combină
răspunsurile la cinci întrebări pentru a forma un indice al sănătăţii mintale. Deşi întrebările par destul de generale, s-a
constatat că reprezintă un bun instrument de identificare a depresiei în rândul publicului larg şi, astfel, un indicator util
al sănătăţii psihice generale. În cadrul sondajului, participanţii au fost întrebaţi dacă următoarele afirmaţii reflectă sau
nu modul în care s-au simţit în permanenţă, aproape tot timpul sau deloc în ultimele două săptămâni:

n „M-am simţit vesel şi bine dispus”; 

n „M-am simţit calm şi relaxat”; 

n „M-am simţit activ şi energic”; 

n „M-am trezit revigorat şi odihnit”; 

n „Viaţa mea a fost plină de lucruri interesante”.
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Figura 7: Indicele sănătăţii mintale medii în conformitate cu WHO-5, în funcţie de ţară şi PIB pe cap de locuitor (PPS
în euro), 2005

Şi în interiorul ţărilor veniturile par a determina bunăstarea psihică, persoanele cu venituri ridicate simţindu-se mai bine
în fiecare zi decât persoanele cu venituri reduse. Se observă că există mai puţine discrepanţe între modul în care se simt
persoanele din ţările bogate şi cele din ţările sărace: beneficiile pentru sănătatea psihică ale unei ţări mai bogate pare a
fi distribuite mai uniform. În plus, persoanele cu venituri mai reduse din ţările bogate se simt adesea mai bine decât
persoanele cu venituri mari din ţările sărace: de exemplu, persoanele din pătrimea cu veniturile cele mai mici din UE 15
prezintă un indice de sănătate mintală mai bun decât persoanele din pătrimea de venituri medii din NSM şi din pătrimea
de venituri mari din TC3.

ANUAR 2010
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Reţeaua europeană a oraşelor pentru politicile de integrare locală a migranţilor (CLIP) este o reţea formată din 31 de
oraşe europene care cooperează în sprijinul integrării sociale şi economice a migranţilor. Reţeaua permite autorităţilor
locale să înveţe unele de la altele şi să creeze politici de integrare mai eficace. Anterior, reţeaua se concentrase asupra
unor aspecte precum locuinţele, politicile privind egalitatea şi diversitatea în cadrul strategiei municipale privind
ocuparea forţei de muncă şi furnizarea de servicii de către administraţiile locale. În acest an, anuarul analizează
realizările în materie de politici interculturale şi al relaţiilor dintre diverse grupuri. Modulul final va analiza
antreprenoriatul etnic.

Pentru detalii suplimentare, vizitaţi www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/clip.htm

CONFRUNTAREA CU PROVOCAREA DIVERSITĂŢII 

În ultimele decenii, diversitatea etnică, culturală şi religioasă a oraşelor europene a crescut. Totuşi, această bogăţie
culturală din ce în ce mai mare poate pune la încercare capacitatea municipalităţilor de a menţine relaţii constructive între
diferite grupuri. Într-adevăr, ultimele rezultate ale Sondajului european privind calitatea vieţii al Eurofound (EQLS) din
2009 indică existenţa la nivelul Uniunii a percepţiei că a avut loc o deteriorare a relaţiilor între grupurile etnice.

Publicat în 2010 în cadrul proiectului CLIP, raportul intitulat Intercultural policies in European cities (Politici
interculturale în oraşe europene) descrie modul în care peste 30 de oraşe europene încearcă să îmbunătăţească înţelegerea
reciprocă şi să elimine divergenţele dintre diversele grupuri etnice şi religioase care formează populaţia acestora.
Raportul acordă o atenţie deosebită situaţiei comunităţilor musulmane din oraşele europene, Islamul fiind cea mai
dezvoltată religie „nouă” din aceste oraşe.

Cercetătorii au discutat aceste aspecte cu 700 de persoane din 31 de oraşe din reţeaua CLIP – inclusiv funcţionari ai
administraţiei locale, reprezentanţi ai organizaţiilor de migranţi, reprezentanţi ai cultelor şi ONG-uri, organizaţii de
protecţie socială şi parteneri sociali. Aproximativ 40% dintre intervievaţi erau migranţi sau membri ai organizaţiilor de
migranţi sau minorităţi etnice.

Aşadar, cum coexistă diferitele grupuri din oraşele europene? În ansamblu, situaţia prezentată de studiul CLIP este una
mixtă. Grupurile par a avea relaţii paşnice, dar cooperarea între ele este limitată. Relaţiile par a avea un caracter
pragmatic şi amical. Pe lângă aceasta, este instituit un cadru tot mai extins de politici şi măsuri antidiscriminare. Din
fericire, în aproape niciunul dintre oraşele participante la proiect nu s-a constatată o radicalizare a tinerilor, indiferent
dacă este vorba de tineri musulmani care au îmbrăţişat versiuni totalitare ale Islamului sau de omologii lor majoritari
adepţi ai ideologiilor ultranaţionaliste şi rasiste. Totuşi, unele oraşe, precum Amsterdam (a se vedea pagina 64), au
adoptat o atitudine proactivă pentru prevenirea unor astfel de forme de extremism. 

Acestea fiind spuse, migranţii sunt insuficient implicaţi în influenţarea politicii interculturale din oraşele în care locuiesc.
De exemplu, foarte puţini migranţi ocupă funcţii pentru care se organizează alegeri; în unele oraşe nu există niciunul.
Un motiv important al acestei situaţii este – în multe ţări – absenţa dreptului de vot pentru cetăţenii străini. Deoarece
reprezentarea migranţilor şi minorităţilor în consiliile locale este atât de limitată, reprezentarea intereselor imigranţilor
la nivel local are loc prin intermediul organismelor consultative. În plus, „competenţa interculturală" – reprezentând
capacitatea de comunicare la nivel intercultural – pare să le lipsească atât membrilor comunităţilor majoritare, cât şi celor
minoritare. De asemenea, în multe oraşe este foarte răspândită percepţia discriminării comunităţilor de migranţi în
domenii precum ocuparea forţei de muncă, educaţia şi locuinţele. Constatările EQLS conform cărora cetăţenii percep o
creştere a tensiunilor etnice par a coincide cu rezultatele cercetării CLIP din unele oraşe.

Fenomenul integrării în oraşele Europei
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O componentă principală a discriminării se întâlneşte pe piaţa locuinţelor: migranţii au dificultăţi mai mari în a găsi
locuinţe de calitate şi la preţuri convenabile în zone nesegregate. Autorităţile locale şi reprezentaţii migranţilor din multe
oraşe au subliniat că existenţa unor cartiere segregate şi defavorizate poate afecta în mod negativ relaţiile între diferitele
grupuri sociale. Migranţii – în special musulmanii – se confruntă cu discriminări şi pe piaţa locurilor de muncă,
indiferent dacă îşi caută un loc de muncă, un stagiu de ucenicie sau unul profesional.

În multe oraşe, ratele şomajului în rândul migranţilor sunt mai mari decât în cazul populaţiei native, iar mulţi migranţi
au locuri de muncă prost plătite. (Deşi această situaţie este valabilă pentru majoritatea grupurilor de migranţi, pare a fi
mai frecventă în cazul musulmanilor). Printre motivele invocate pentru această situaţie se numără un nivel redus de studii
al imigranţilor, necunoaşterea limbii ţării gazdă, nerecunoaşterea calificărilor obţinute în străinătate şi discriminarea la
locul de muncă şi în învăţământ. Lipsa unui loc de muncă se traduce prin sărăcie, care creează şi mai mari dificultăţi de
integrare şi participare; dificultăţile economice actuale din Europa nu fac decât să agraveze această situaţie.

Numeroşi reprezentanţi ai migranţilor îşi exprimă preocuparea faţă de discriminarea din sistemul de învăţământ. Chiar
dacă în majoritatea oraşelor CLIP au fost introduse măsuri precum educaţia preşcolară, comunicarea cu părinţii migranţi
şi cursuri de limbă, mulţi consideră că şcolile nu depun suficiente eforturi pentru a combate discriminarea sau
inegalitatea educaţională. Având în vedere importanţa educaţiei în obţinerea unui loc de muncă de bună calitate, acest
deficit de educaţie reprezintă un aspect îngrijorător. 

Încurajarea unor relaţii mai bune
Majoritatea organizaţiilor de migranţi dispun de resurse extrem de limitate. Cea mai mare parte a oraşelor din reţeaua
CLIP sprijină organizaţiile de migranţi fie prin finanţare directă, fie prin acordarea de spaţii sau alocaţii pentru
închirierea de spaţii. De cele mai multe ori, autorităţile locale sprijină organizaţiile în mod direct pentru participarea la
activităţi precum festivaluri culturale, îngrijirea persoanelor în vârstă, sprijinirea studenţilor sau organizarea de cursuri
de limbă. Unele oraşe promovează utilizarea colectivă a clădirilor pentru a încuraja reuniunile informale şi cooperarea
între diferite grupuri. De exemplu, în Amsterdam, o clădire de dimensiuni mari găzduieşte 25 de organizaţii de migranţi;
de asemenea, dispune de spaţii mari care pot fi închiriate de organizaţii externe la preţuri relativ reduse.

În timp ce finanţarea şi încurajarea organizaţiilor de imigranţi sunt importante, iar majoritatea oraşelor pun în aplicare
diferite strategii, recunoaşterea este un alt aspect fundamental. Studiile de caz asupra oraşelor arată că majoritatea
asociaţiilor de migranţi doresc să fie mai bine recunoscute în oraşele în care funcţionează. O metodă prin care oraşele
pot aplica o astfel de strategie este de a forma un organism consultativ pentru organizaţii de migranţi, care oferă
consultanţă consiliului local în ceea ce priveşte politica locală. O astfel de iniţiativă implică o recunoaştere oficială a
existenţei grupurilor de migranţi şi acordarea unui anumit rol acestora (influenţa reală a unor astfel de organisme a
reprezentat totuşi subiectul unei dezbateri).

Creşterea competenţelor interculturale 
Competenţa interculturală – înţelegerea diferitelor culturi, capacitatea de a „naviga" între diferite culturi şi receptivitatea
în cadrul comunicării cu persoane din medii culturale diferite – poate contribui la reducerea neînțelegerilor şi
îmbunătăţirea relaţiilor interculturale. Mai multe oraşe din cadrul reţelei depun eforturi pentru a spori competenţele
interculturale ale propriilor locuitori prin mai multe tipuri de abordări. Printre acestea se numără:

n formarea interculturală a personalului administrativ;

n proiecte de educaţie interculturală;

n programe de sporire a competenţelor lingvistice ale migranţilor.
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În peste o treime dintre oraşe, autorităţile organizează cursuri privind relaţiile interculturale şi diversitatea pentru
personalul din domeniul relaţiilor cu publicul sau pentru cadrele de conducere superioare cu responsabilităţi de resurse
umane, prin care îi informează în privinţa nevoilor minorităţilor etnice şi religioase.

Creşterea competenţelor lingvistice
Limba este un element esenţial al integrării într-o ţară gazdă, în special în sistemul de învăţământ şi pe piaţa muncii.
Astfel, majoritatea municipalităţilor din reţea oferă migranţilor cursuri privind limba ţării gazdă. În plus, municipalităţile
consideră că o mai bună cunoaştere a limbii de către migranţi este benefică – atât pentru cultura proprie, cât şi ca mod
de stimulare a competenţelor lingvistice colective ale oraşului. În unele oraşe, cursurile de limbă sunt oferite în
combinaţie cu servicii de îngrijire a copiilor, o iniţiativă foarte apreciată de către mame.

Îmbunătăţirea relaţiilor cu forţele de poliţie
Oraşele din reţeaua CLIP au tratat problema îmbunătăţirii relaţiilor între forţele de poliţie şi grupurile de migranţi prin
mai multe metode: introducerea, pentru ofiţerii de poliţie, a unor programe de formare privind relaţiile interculturale,
lansarea de campanii de informare pentru rezidenţii migranţi privind activitatea forţelor de poliţie şi instituţionalizarea
dialogului şi cooperării între poliţie şi organizaţiile de migranţi. Creşterea competenţelor interculturale ale poliţiştilor
este un element esenţial în reducerea neînţelegerilor care pot provoca tensiuni; de asemenea, ajută poliţiştii să prevină şi
să dezamorseze cu mai mare eficacitate situaţiile conflictuale. Deoarece comunicarea este un alt element vital al
activităţii poliţieneşti, unele oraşe au introdus cursuri de formare a poliţiştilor cu privire la limbile vorbite de migranţi.

Religia
Deşi oferă şansa unor noi schimburi culturale, intrarea unor religii„noi” în oraşele europene a inspirat de cele mai multe
ori anxietate şi a dat naştere la conflicte interculturale. Deoarece comunitatea musulmană este cea mai mare comunitate
religioasă minoritară din Europa, majoritatea strategiilor adoptate în oraşele europene pentru stimularea dialogului
intercultural vizează acest grup. Construcţiile religioase – mai exact, moscheile – reprezintă cel mai concret simbol al
prezenţei unei religii. În plus, acestea oferă un spaţiu fizic vital pentru practicarea religiei şi pentru reunirea unei
comunităţi. Unele oraşe precum Frankfurt, Torino şi Stuttgart sprijină în mod activ construirea sau întreţinerea
construcţiilor religioase, prin măsuri precum punerea la dispoziţie de terenuri, informare sau sprijin politic. Problema
construcţiilor religioase pare să reprezinte cea mai mare provocare pentru autorităţile municipale. Persoanele
intervievate din 17 oraşe au declarat că planificarea şi construcţia de clădiri religioase este o problemă care ţine de
relaţiile între grupuri, în special atunci când clădirea este o moschee. O altă caracteristică a clădirilor religioase este
reacţia pe care o provoacă în rândurile comunităţii majoritare la ridicarea lor. În Frankfurt a izbucnit un conflict legat de
construirea unei noi moschei; autorităţile locale au organizat reuniuni cu rezidenţii şi reprezentanţii moscheii pentru a
răspunde la obiecţiile formulate.

EXEMPLE DE INIŢIATIVE ORĂŞENEŞTI 

Biblioteca vie
Malmö
Biblioteca centrală din Malmö a dezvoltat un proiect pentru stabilirea de legături între persoane. În „biblioteca vie”,
membrii publicului pot „împrumuta” o persoană – nu o carte – timp de 45 de minute, pentru a afla mai multe despre viaţa
şi experienţele acesteia. Persoana „închiriată” se schimbă săptămânal, iar subiecţii sunt selectaţi din medii sociale
variate. Acest proiect popular a atras participarea atât a grupurilor minoritare, cât şi a celor majoritare.
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Combaterea radicalizării
Amsterdam
După asasinarea regizorului olandez Theo van Gogh, oraşul Amsterdam a dezvoltat o strategie cuprinzătoare împotriva
radicalizării, atât în rândul populaţiei majoritare, cât şi în rândul populaţiei minoritare, punând un accent deosebit pe
islamism. Programul include o strategie generală de prevenire, care este orientată spre nemulţumirile tinerilor
musulmani, de exemplu frustrările acestora în ceea ce priveşte discriminarea. La nivel individual, oraşul sprijină forme
de intervenţie precum îndrumarea, asistenţa profesională şi socială şi confruntarea ideologiilor care ar putea radicaliza
tinerii în căutarea unei identităţi culturale.

Apropierea copiilor
Atena
Oraşele pot încuraja participarea migranţilor la organizaţii ale populaţiei majoritare. De exemplu, primăria din Atena
încurajează copiii migranţilor să se înscrie în mişcarea cercetaşilor greci (având în prezent 2 500 de membri în Atena).
Această iniţiativă se desfăşoară în colaborare cu Centrul Intercultural din cadrul Departamentului de servicii pentru
migranţi al municipalităţii din Atena, care achită cheltuielile pentru înscriere, uniforme şi participare la activităţi.
Programul are o durată de şapte ani şi are obiectivul de a atrage 500 de copii ai migranţilor cu vârste între 7 şi 12 ani.

Medierea conflictelor
Barcelona
Unele oraşe utilizează servicii de mediere pentru a soluţiona conflictele interculturale. Serviciul de mediere din
L’Hospitalet, finanţat de Consiliul provincial al oraşului Barcelona, este format din 12 membri care intervin în conflictele
din cartiere, în cazul reclamaţiilor privind utilizarea spaţiului public şi în conflictele de muncă.

Îmbunătăţirea relaţiilor cu forţele de poliţie
Frankfurt şi Amsterdam
Un proiect din Frankfurt, intitulat „Dialog între poliţie şi migranţi”, urmăreşte să reducă tensiunile între poliţie şi
migranţii rezidenţi oferind ambelor părţi şansa de a se cunoaşte reciproc. În alte oraşe, precum Amsterdam, organizaţiile
de migranţi şi organizaţiile religioase au avut iniţiativa de a invita poliţişti să le viziteze comunităţile. Un grup numit
„Tinerii musulmani din Amsterdam” a început să invite reprezentanţi ai poliţiei să participe la programele sale, în
încercarea de combate ceea ce în opinia membrilor grupului reprezintă un tratament discriminatoriu din partea poliţiei. 

Integrarea în Kirklees
Kirklees, Scoția
Forumul credincioşilor din Kirklees, Scoția, încurajează cooperarea tuturor cultelor din localitate împotriva
discriminării. Forumul oferă „mese ale credinţei”, constând într-un „meniu” de diferite subiecte adus în atenţia
participanţilor din toate confesiunile religioase, în timpul unei cine simple. În plus, în cadrul proiectului „Ceai pentru
doi” (Tea for two), membrii diferitelor comunităţi etnice sunt încurajaţi să se viziteze reciproc pentru a lua ceaiul
împreună, într-o încercare de eliminare a barierelor culturale. De asemenea, şapte comunităţi religioase au înfiinţat centre
interconfesionale în propriile lăcaşuri de cult, unde se reunesc membri ai comunităţilor budiste, sikh, hinduse,
musulmane şi creştine. Între alte funcţii, centrele primesc vizite din partea elevilor care doresc să înveţe despre practicile
religioase. În pofida unor reţineri iniţiale din partea unor părinţi, proiectul a fost întâmpinat în general cu reacţii pozitive
atât din partea copiilor, cât şi a şcolilor. Pe lângă aceasta, diferite comunităţi religioase încep să se cunoască tot mai bine
şi să creeze noi parteneriate.

ANUAR 2010
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O componentă esenţială a activităţii Eurofound de comunicare a rezultatelor cercetărilor este realizarea de prezentări şi
organizarea de discuţii directe. Eurofound îşi prezintă în mod regulat activitatea principalelor părţi interesate - precum
instituţiile europene şi partenerii sociali. De asemenea, Eurofound (co-)organizează evenimente în toată Europa, de cele
mai multe ori în parteneriat cu ţările care preiau prin rotaţie preşedinţia UE.

n În luna iulie, Eurofound a participat la runda irlandeză a campaniei „Circus” a Comisiei Europene, destinată
prezentării beneficiilor pe care Europa socială le presupune pentru cetăţeni. Eurofound a contribuit cu informaţii şi
rezultate la campania itinerantă, desfăşurată în aproximativ 20 de oraşe europene în 2010, Anul european de luptă
împotriva sărăciei şi excluziunii sociale. 

n În septembrie 2010, Eurofound a găzduit o conferinţă în Bruxelles (intitulată „Creştere economică pentru o mai bună
calitate a vieţii în Europa”), în cooperare cu Centrul de Politici Europene. Eurofound a prezentat date privind
impactul recesiunii economice asupra calităţii vieţii. 

n Tot în septembrie, Eurofound a găzduit împreună cu guvernul bulgar, la Sofia, o conferinţă privind problema muncii
nedeclarate (care, deşi nu este ilegală, nu este declarată autorităţilor în scopuri fiscale, de securitate socială şi în
legătură cu dreptul muncii). Cercetările Eurofound privind acest aspect au identificat două direcţii politice generale:
o primă direcţie axată pe prevenire (prin creşterea capacităţii de depistare sau majorarea pedepselor) şi încurajarea
conformităţii prin, de exemplu, legitimarea muncii nedeclarate iniţial. Eurofound a prezentat în cadrul conferinţei
date detaliate, împreună cu exemple concrete de măsuri la nivel naţional de combatere a muncii nedeclarate,
conţinute în baza sa de studii de caz. 

n În noiembrie, Eurofound a prezentat, la Bruxelles, primele rezultate ale celui de al cincilea Sondaj european privind
condiţiile de muncă, în cadrul unei conferinţe organizate împreună cu preşedinţia belgiană a UE. În cadrul conferinţei
intitulate „Extinderea programului de lucru prin condiţii mai bune de muncă, noi metode de muncă şi planificare a
carierei”, factori de decizie de la nivel înalt s-au reunit pentru a dezbate perspectivele condiţiilor de muncă în Europa.
Discuţiile sunt redate pe larg în numărul 9 al revistei Eurofound, Foundation Focus, cu titlul – Work and health: A
difficult relationship? (Munca şi sănătatea: o relaţie dificilă?) 

EVENIMENTE EUROFOUND
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Eurofound pe scurt

Eurofound oferă partenerilor sociali, guvernelor şi factorilor decizionali din UE
rezultate relevante, prompte şi nepărtinitoare ale cercetărilor, în interesul
îmbunătăţirii vieţii cetăţenilor europeni.

Ce face Eurofound pentru dumneavoastră?

n Realizăm comparaţii ale bunelor practici în materie de relaţii industriale, condiţii de
viaţă şi de muncă, ocuparea forţei de muncă şi concurenţă în raport cu standardele

n Informăm principalii actori în privinţa dificultăţilor şi soluţiilor existente

n Sprijinim procesul decizional prin monitorizarea celor mai recente evoluţii în
domeniul condiţiilor de viaţă şi de muncă
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