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Cuvant Tnainte

Ne face o deosebita placere sa va prezentam cel de-al doilea Anuar privind conditiile de viatd si de munca in Europa
2010 — o perspectiva de ansamblu asupra rezultatelor cercetarilor in materie de politici intreprinse de Eurofound in 2010.
Desi nu intentionam sa prezentam in acest document intreaga noastra activitate de pe parcursul anului trecut, anuarul
identificd principalele realizari in cateva dintre domeniile noastre principale de cercetare — in special rezultatele si
analizele din cadrul celor trei anchete paneuropene privind practicile intreprinderilor, conditiile de munca si calitatea
vietii. Toate sondajele desfagurate ne permit acum sa zugravim o imagine a tendintelor in timp, aspect esential pentru a
intelege modul in care Europa se dezvolta, dar si permanentele provocari cu care se confruntd. Una dintre cele mai
importante astfel de provocari consta in crearea unei societdti europene multiculturale autentice, o sarcind asumata zilnic
atat de comunitatile majoritare, cat si de cele minoritare. Astfel cum am aratat in editia din anul precedent, guvernele
europene §i partenerii sociali inca gestioneaza efectele crizei economice; in mai multe tari, una dintre solutii a fost
introducerea sistemelor de reducere a programului de lucru. in plus, Anuarul Eurofound subliniaza modul in care astfel
de solutii la crizd pot reprezenta oportunitati si prezintd metode de adaptare a acestor sisteme combinand o mai mare
flexibilitate si o mai mare securitate. O astfel de adaptare este posibila numai cu acordul partenerilor sociali: Anuarul
2010 analizeaza maniera in care atat sindicatele, cat si organizatiile patronale se adapteaza pentru a infrunta dificultatile
acestei perioade in schimbare.

Va invitam sa va familiarizati cu unele dintre aceste constatari principale din anul 2010 si speram ca acestea va vor starni
interesul pentru a consulta site-ul nostru la www.eurofound.curopa.cu, unde puteti afla mai multe detalii despre
activitatea noastra.

Juan Menéndez-Valdés Erika Mezger
Director Director adjunct
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Restructurarile in 2010 1

in 2010, europenii au continuat si fie afectati de impactul recesiunii asupra locurilor de munca, conditiilor de munca si
calitatii vietii in 2010. Ocuparea fortei de munca in sectorul public a fost afectatd de constrangerile bugetare din statele
membre, 1n timp ce numarul locurilor de munca noi a crescut, iar cel al disponibilizarilor a fluctuat. Sectorul productiei
a continuat sa fie afectat, fiind sectorul care a Inregistrat cele mai mari pierderi de locuri de munca, dupa sectorul public.
Restructurarile au continuat si in sectorul serviciilor financiare; cercetarea Eurofound a analizat impactul crizei asupra
sectorului si posibilele evolutii viitoare.

Cum obtine datele Monitorul european al restructurarii?

Monitorul european al restructurarii (ERM) monitorizeaza anunturile de restructurare publicate de intreprinderi in
mass-media si locurile de munca asociate pierdute si create in cele 27 de state membre din UE si in Norvegia. La
colectarea datelor se {ine seama de toate anunturile care fac referire la reducerea sau la crearea a cel putin 100 de posturi
sau care afecteazd 10% din forta de munca in intreprinderile cu minimum 250 de angajati. Un avantaj important al
acestei abordari il reprezinta faptul ca anunturile sunt preluate intr-o etapa timpurie a procesului de disponibilizare.
Baza de date ERM este actualizata zilnic si poate fi accesatd pentru detalii suplimentare privind anumite cazuri la
www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm

Constatarile studiului Eurofound publicat in 2010 au continuat sa reflecte impactul permanent al recesiunii atat la nivelul
economiei, cat si al societatii. La sfarsitul unui agitat an 2010, agenda politicilor UE era dominata de aspecte precum
soliditatea zonei euro i, 1n acest context, de deficitele guvernelor unor state membre. Deficitele publice in crestere au
condus la reduceri masive ale cheltuielilor in mai multe state membre, cu repercusiuni asupra locurilor de munca din
sectorul de stat, care in mare parte evitase pierderile suferite de sectorul privat in 2008 si 2009.

Desfiintarea locurilor de munca a continuat, chiar daca nu in ritmul din perioada 2008-2009. Numarul disponibilizarilor
anuntate, astfel cum au fost documentate de Monitorul european al restructurarii, mai degraba a fluctuat. Desi numarul
restructurarilor care au avut ca rezultat pierderi de locuri de munca a scazut pe parcursul anului, acestea au crescut abrupt
in ultimul trimestru. In acelasi timp, numarul anunturilor de infiintare a unor noi locuri de munca a crescut usor pe
parcursul celor 12 luni.

Presiuni asupra locurilor de munca din sectorul public

Reflectand situatia in schimbare a ocuparii fortei de munca in sectorul public — caracterizata anterior drept sigura —
administratia publica, apararea si protectia sociala au cunoscut cel mai mare numar de disponibilizari anuntate — aproape
140 000 pe parcursul anului. Cazul in care au fost operate cele mai mari reduceri este cel al administratiei publice din
Romania. In cadrul unui program de austeritate pentru reechilibrare financiara, guvernul roman prevede disponibilizari
masive in administratia publica internd, precum si scaderi cu 25% ale salariilor lucratorilor din sectorul public. La
sfarsitul anului 2010, fusesera anuntate peste 60 000 de disponibilizari in sectorul public, in special concedierea a 50 000
de angajati din Ministerul Administratiei si Internelor in luna august.

Pierderea locurilor de munca a continuat desi, nu se poate compara cu ritmul pierderilor din 2008-2009. Mai degraba,
numirul anuntat de disponibilizri, asa cum a fost documentat de Monitorul european al restructurarii, a fluctuat. In timp
ce numarul cazurilor de restructurare care au rezultat in disponibilizari a scazut pe toatd perioada anului, in ultimul
trimestru a crescut semnificativ. Intre timp, numarul anunturilor pentru locuri de munci noi a inregistrat o crestere usoara
in ultimele 12 luni.

Romania nu a fost singura tara care s-a confruntat cu disponibilizari in sectorul public. In toamna, guvernul ceh a anuntat
ca intentiona sd elimine intre 3 500 si 5 600 de locuri de munca, in incercarea de a stimula performanta si de a eficientiza
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serviciile publice. In Regatul Unit, consiliul local din Birmingham a anuntat, spre sfarsitul anului, reducerea cu 3 700 a
numarului de angajati, prin disponibilizari si pensionari anticipate, in cadrul unui plan de reducere a fortei de munca cu
1/3 in urmatorii patru ani, iar in Tarile de Jos, administratia locala din Rotterdam a anuntat ca urmeaza sa desfiinteze
1000 de locuri de munca (dintr-un total de 14 000) in urmatorii ani. Nici fortele armate nu sunt ferite de restructurare.

Armata poloneza a anuntat un plan major de restructurare, prevazand desfiintarea a 2 400 de locuri de munca pana la
sfarsitul anului.

Reactiile sindicatelor la disponibilizarile din sectorul public

Propunerile de reducere a locurilor de munca din administratia publica romana nu au fost primite bine. Confederatiile
sindicale nationale din Romania au organizat o seric de demonstratii de protest si au depus impreuna o plangere
impotriva guvernului la Organizatia Internationald a Muncii (OIM), sustinand cd masurile de austeritate incalca
prevederile Conventiei OIM privind protectia salariilor. Iar in Europa, sindicatele din sectorul public au raspuns la
anunturile de disponibilizari prin organizarea unor demonstratii de masa in statele membre in cauza, culminand cu un
protest organizat de Confederatia Europeana a Sindicatelor la care au participat 100 000 de lucratori si care a avut loc
in Bruxelles la data de 29 septembrie 2010.

Figura 1: Locuri de munca noi si disponibilizari in principalele sectoare economice in 2010
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Sursa: ERM

Liberalizarea sectorului postal

Reforma sectorului postal din Europa a fost initiata in prima parte a anilor 1990, in cadrul eforturilor de creare a pietei
unice europene. Reformele urmareau eliminarea monopolurilor nationale in vederea ieftinirii si eficientizarii serviciilor
postale, pentru a le pregati sa raspunda la cresterea alternativelor electronice la corespondenta traditionald. Statele
membre ale UE 15, cu exceptia Greciei si Luxemburgului, au fost obligate sa finalizeze liberalizarea sectorului postal
pana la 31 decembrie 2010, eliminand toate monopolurile legale asupra serviciilor postale. Pentru celelalte state
membre, acest termen expira in 2012. Odata cu apropierea termenului din 2010, in statele membre au avut loc
reorganizari semnificative ale serviciilor postale nationale: deoarece sectorul utilizeaza intens forta de munca,
liberalizarea a generat disponibilizari (compensate, pana la un anumit nivel, de recrutdrile in cadrul noilor societati
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concurente). in decembrie 2009, compania postald irlandeza de stat An Post a anuntat 1 300 de disponibilizari din
numirul siu total de 10 000 de angajati, pe parcursul a trei ani. in Suedia si Danemarca, Post Norden — compania
postald nationald comuna a celor doua tari — si-a anuntat, in februarie 2010, intentia de a elimina intre 1 000 si 2 000
de locuri de munci in cursul anului in vederea eficientizarii organizatiei. In ambele cazuri, printre motivele
disponibilizarilor a fost mentionata si reducerea volumului de corespondenta. Cu toate acestea, tranzitia catre o relatie
contractuald mai putin formala si scaderea salariilor in noile companii concurente au condus la presiuni asupra salariilor
si conditiilor de munca ale angajatilor din fostele monopoluri, dar si la conflicte de munca.

Tipare ale desfiintarii si crearii de locuri de munca — Monitorul european al locurilor de munca

in timpul marii recesiuni, in UE 27 s-au desfiintat cinci milioane de locuri de munci — dupa o perioada in care au fost
create peste 20 de milioane de locuri de munca. Sondajul Eurofound din 2008 a confirmat ca majoritatea locurilor noi
de munca aparute in cursul deceniului erau locuri de munca bine platite. Posturile cu salarii medii au fost relativ putine,
mai numeroase fiind locurile de munca de la capatul inferior al spectrului salarial. O analiza recentd a Monitorului
european al locurilor de munca, urmand a fi publicata in 2011, a examinat tiparele desfiintarii si crearii de locuri de

munca in timpul crizei.

Conform acestei analize, cresterea a continuat in ceea ce priveste locurile de munca bine platite in perioada 2008-2010,
in special in sectoarele finantate predominant din fonduri publice ale educatiei si sanatatii. Disponibilizarile au fost
concentrate n zona locurilor de munca cu nivel de salarizare scazut spre mediu si mediu, in special In constructii $i
productie. Fenomenul contractarii zonei medii a pietei muncii pare sa se fi accentuat in timpul recesiunii; aceasta
contractie fiind asociata in special scaderea importanta a ocuparii fortei de munca in randul barbatilor, in special in
randul tinerilor lucratori manuali. [A se vedea Shifts in the job structure in Europe during the Great Recession
(Modificari ale structurii locurilor de munca in Europa in timpul marii recesiuni)].

Desfiintarea si crearea de locuri de munca

Dupa sectorul public, cele mai numeroase disponibilizari au avut loc in sectorul productiei — in special in productia de
autovehicule, fiind anuntata desfiintarea a peste 30 000 de locuri de munca in 2010. Intr-un caz cunoscut, dupa o scidere
abrupta a vanzarilor, uzina Opel din Anvers (Belgia) a anuntat desfiintarea a peste 2 000 de locuri de munca.
Disponibilizarile din Belgia fac parte dintr-un plan mai larg de restructurare a intreprinderii, vizand eliminarea a peste 8
000 de locuri de munca in Europa si reducerea capacitatilor de productie.

Sindicatele au reactionat la acest anunt prin blocarea uzinei si amenintarea ca vor impiedica iesirea din uzina a tuturor
masinilor noi pana la propunerea de catre General Motors — proprietarul uzinei — a unui plan social acceptabil pentru
lucratorii disponibilizati. Conducerea a declarat ca intreprinderea intentioneaza sa ofere lucratorilor afectati programe de
formare si ca se va incerca gasirea unui nou investitor pentru amplasament. Cu toate acestea, pana la urma, uzina a fost
inchisa in decembrie 2010.

Chiar daca ocuparea fortei de munca in sectorul productiei de autovehicule este relativ redusa in Europa (1% din totalul
angajatilor UE 27), legaturile dintre acest sector si alte sectoare ale economiei — metalurgie, transporturi, finante, vanzari,
asigurari si intretinere — sunt cele care 1i cresc importanta: aproximativ 5% din locurile de munca din UE depind direct
sau indirect de industria auto.
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Concomitent cu aceste desfiintari de locuri de munca, industria auto a cunoscut si o importantd crestere a numarului de
locuri de munca create — in puternic contrast cu disponibilizarile de la Inceputul crizei economice. Firmele au profitat de
cresterea cererii, inclusiv ca urmare a diferitelor programe de stimulare a reinnoirii parcului auto. De exemplu, au fost
anuntate angajari masive in industria auto din Republica Ceha, cand Skoda Auto, cel mai mare producitor ceh de
autoturisme, a anuntat planuri de angajare a 1 000 de persoane ca lucratori interimari.

Restructurarea serviciilor financiare a continuat, de asemenea, in 2010. Tn 2009, banca BPH din Polonia a desfiintat
aproximativ 930 de locuri de munca, iar in 2010 a anuntat inca 1 500 de disponibilizari urmand a fi efectuate pana la
sfarsitul anului. O alta intreprindere care a renuntat la locuri de munca a fost grupul bancar francez Société Générale,
care a anuntat in 2010 ca va desfiinta 900 de posturi din cele 3 000 filiale de servicii cu amanuntul de la nivel national
in urmatorii trei ani; conform declaratiilor bancii, angajatii pensionati nu vor fi inlocuiti. (Cu toate acestea, intentioneaza
sa recruteze 1 200 de angajati in intreaga retea pand in 2012.)

Cel mai mare castigator in ceea ce priveste crearea de locuri de munca a fost sectorul comertului cu amanuntul — probabil
surprinzitor, avand in vedere veniturile in stagnare sau in scadere ale multor europeni. In cursul anului, in acest sector
au fost anuntate peste 35 000 de noi locuri de munca. De exemplu, la inceputul anului, lanful de supermarketuri ASDA
a anuntat 6 000 de noi locuri de munca in Regatul Unit, extinderea a 10 dintre magazinele existente si crearea a 10
magazine noi. Sectorul comertului cu amanuntul este foarte important pentru intreaga economie europeand, angajand
peste 14% din forta de munca si oferind o oportunitate de intrare pe piata muncii pentru multi tineri sau persoane fara
experientd. Desi a cunoscut scaderi importante ale numarului de angajati incepand din 2008, sectorul ramane foarte
competitiv, lanturile de magazine cu preturi reduse raspunzand la sciderea puterii de cumpdrare prin extinderea
activitatilor (in detrimentul altor grupuri de comert cu amanuntul). Lantul britanic de supermarketuri Iceland a parasit
piata irlandeza in urma cu cinci ani, ca urmare a scaderii cererii de alimente congelate si a marfurilor cu preturi reduse.
Totusi, ca urmare a dezvoltdrii cu succes a mai multor lanturi de magazine de tip discount (precum Lidl sau Aldi) in
timpul recesiunii, acesta reintra pe piata irlandeza, anuntand crearea a peste 2 000 de noi locuri de munca in urmatorii
patru ani, dar si deschiderea a 40 de magazine noi si a 15 magazine de tip discount.

SE POATE TRANSFORMA CRIZA iN OPORTUNITATE?

Este general acceptat faptul ca aplicarea si extinderea pe scard larga a sistemelor de reducere a programului de lucru
subventionate din fonduri publice au avut un rol esential in minimizarea disponibilizarilor care, in caz contrar, ar fi lovit
sectorul european al productiei imediat dupa inceperea recesiunii economice. Cu toate acestea, studiul Eurofound a
subliniat, de asemenea, contributia acestor sisteme la dezvoltarea principiului ,,flexisecuritatii” (a se vedea caseta).

Dupa cum a aratat Anuarul 2009 al Eurofound, una dintre principalele reactii ale tarilor europene la recesiune a constat
intr-un program coordonat de reducere a orelor de lucru si de somaj tehnic in industriile cele mai afectate de criza,
precum sectorul industriei auto din Europa si 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 flexisecuritatii - Potentialul sistemelor de
reducere a programului de lucru), nu s-a limitat la descrierea acestor sisteme, ci a analizat modul 1n care acestea pot
contribui la aparitia unui set de politici mai flexibile si mai receptive privind ocuparea fortei de munca, veniturile si
protectia sociala si de solutionare a unora dintre problemele structurale cu care se confrunta astazi UE.

Unele tari au introdus aceste masuri pentru prima dati in timpul recesiunii. In alte tari, acestea existau dinaintea crizei
(de aproape un secol in Germania), dar au fost extinse si adaptate la noile circumstante. O initiativa importanta adoptata
in unele tari a constat in extinderea categoriilor de angajatori si angajati care pot utiliza aceste sisteme; venitul minim
garantat a crescut, iar perioada de plata a prestatiilor a fost extinsa; pentru plata ajutoarelor s-a impus conditia participarii
la cursuri de formare, iar formarea a fost stimulata prin asocierea cu plati mai mari.

4 © Fundatia Europeani pentru imbunititirea Conditiilor de Viati si de Munci, 2012



Conditii de viata si de munca in Europa

Guvernele, sindicatele §i organizatiile patronale din intreaga Europa dezbat de peste un deceniu meritele asa-numitei
abordari a ,flexisecuritatii”, care incearcd sa combine flexibilitatea si securitatea, atdt pentru lucratori, cat si pentru
angajatori. Aceasta a fost perceputd adesea ca o combinatie intre o flexibilitate mai mare pentru angajatori (care sa le
permita o adaptare mai buna la cerintele pietei) si securitatea veniturilor si a locurilor de munca pentru angajati. Cu toate
acestea, sondajul Eurofound a subliniat, de asemenea, ca si lucratorii cauta o flexibilitate mai mare, in timp ce extinderea
sistemelor de reducere a programului de lucru din Europa a fost stimulata preponderent de nevoia angajatorilor de a
institui un sistem de pastrare a fortei de munca, pentru a avea capacitatea de a relua productia dupa imbunatatirea
mediului de afaceri.

Drepturile si responsabilitatile inerente ale acestui concept se combina cu un element cheie al modelului social european
- cel conform caruia, in perioade dificile, costurile adaptarii trebuie s fie suportate de Intreaga societate. Sistemele de
reducere a programului de lucru si de somaj tehnic sunt subventionate din fonduri publice si reprezintd un exemplu bun
al modului in care costurile adaptarii pietei muncii pot fi partajate la scard mai larga, in interesul general: companiile 1si
reduc productia pentru a se adapta fluctuatiilor pietei; veniturile lucratorilor sunt protejate cu ajutorul banilor publici, dar
acestia pot fi obligati sa se inscrie in programe de formare, atat pentru a creste nivelul general al competentelor in cadrul
companiei, cat si al propriilor sanse de angajare; iar guvernele si contribuabilii subventioneaza partial costurile
financiare, ceea ce reduce disponibilizarile si mentine puterea de cumparare agregata din economie la un nivel suficient
de inalt pentru a preveni viitoarele contractii economice.

Un alt element esential al acestor sisteme este masura in care partenerii sociali §i guvernele au ajuns la un consens in
ceea ce priveste sistemele de reducere a programului de lucru — cu atat mai mult in perioada de criza. (Majoritatea
sistemelor europene de acest tip sunt finantate din fondurile de asigurari de somaj si administrate prin acorduri tripartite
incheiate intre guverne si partenerii sociali). Raportul sugereaza ca acest consens poate fi adaptat pentru a directiona
aceste sisteme catre o orientare mai activa a politicii — astfel incat acestea sa reprezinte, in esentd, o extindere a
conceptului de flexisecuritate. In plus, raportul sugereazi ci acelasi proces poate fi utilizat pentru a genera noi
competente pentru locurile de munca pe care Europa trebuie sa le creeze ca sda indeplineascd obiectivul cresterii
inteligente, durabile si favorabile incluziunii prevazut de agenda strategiei Europa 2020.

Ce este flexisecuritatea?

Modelul flexisecuritatii, aplicat pentru prima data in Danemarca in anii 1990, era initial o combinatie intre facilitarea
procedurilor de angajare si disponibilizare (flexibilitate pentru angajatori) si nivelurile ridicate ale prestatiilor pentru
persoanele fara loc de munca (securitatea angajatilor); intre timp, acest concept a evoluat si a dobandit o sferd mai larga,
incluzand masuri precum dezvoltarea competentelor. Comisia Europeana descrie flexisecuritatea ca un echilibru optim
intre flexibilitatea pietei muncii si securitatea angajatilor. Flexisecuritatea presupune o modificare a punctului de
interes, de la protectia anumitor locuri de munca la protectia capacitatii de insertie profesionala a fortei de munca.

in practica, Comisia considerd aceasta ca fiind o abordare bazati pe patru piloni, care presupune politici active de
ocupare pentru reinsertie profesionald, contracte de munca atat flexibile, cat si de incredere, sisteme de securitate
sociala care asigura protectia adecvata a persoanelor defavorizate, precum si strategii de Invatare pe tot parcursul vietii,
care permit fortei de munca sa isi pastreze si sa isi dezvolte competentele. Aplicarea cu succes a acestor patru elemente
depinde, la randul sau, de un proces sustinut si puternic de dialog social. Factorii de decizie spera ca flexisecuritatea
poate fi un mijloc prin care angajatii si intreprinderile pot coopera pentru o mai buna adaptare la insecuritatea pietelor
globale din prezent.
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Exemple de masuri din Europa

Pe intreg continentul european au fost puse in aplicare o varietate de masuri de tipul flexisecuritatii, unele in contextul
crizei, in timp ce altele au fost instituite cu mai mult timp in urma. Chiar daca, de obicei, masurile de flexisecuritate
sunt aplicate la nivel national, Eurofound a identificat exemple de masuri la nivel de intreprindere §i sectorial.

in Belgia, Franta si Germania, angajatorii au creat asa-numitele ,,grupuri de angajatori”. De obicei reprezentand cel
mult cinci angajatori, aceste companii angajeaza lucratori pe care 1i pun la dispozitia celorlalte intreprinderi din grup.
Lucratorii sunt recrutati numai atunci cand intreprinderile membre pot garanta ocuparea cu norma intreaga a acestora
si sunt transferati intre intreprinderile din grup pe baza sezoniera, saptamanala, zilnica sau de jumatate de zi, in functie
de necesititile intreprinderilor. In prezent, in Franta, aproximativ 13 000 de lucritori sunt angajati de 400 de grupuri de
angajatori.

O initiativd din Romania care imbina flexibilitatea si securitatea este Casa Sociald a Constructorilor. in locul unei
masuri organizate de stat, aceasta se bazeaza pe contracte colective din industria constructiilor. Scopul sau este de a se
asigura ca, in perioadele cu vreme nefavorabila, cand activitatile de constructii se intrerup, lucratorii din industria
constructiilor continuad sa primeasca 75% din venitul lunar, pentru o perioadd de pana la trei luni. Acest sistem este
finantat de intreprinderile membre si de catre beneficiarii investitiilor in constructii.

In Austria, sistemul ,.concediului de formare” urmireste si extindd baza de competente a fortei de munca austriece;
lucratorii 1si pot lua concediu platit pentru a participa la cursuri de formare asigurate de catre un furnizor extern. Dupa
inceperea crizei, sistemul a fost extins si redenumit ,,concediu de formare plus”, iar conditiile de participare au devenit
mai generoase. Participantii primesc o alocatie finantata din fonduri publice timp de cel putin 20 de ore pe saptamana,
pana la maximum 12 luni, aproximativ echivalenta cu putin peste 50% din salariul lor net. Pe durata crizei, costurile
de formare sunt partajate in mod egal intre angajator si administratia regionald. Utilizarea sistemului a crescut
considerabil in 2008, cresterea fiind atribuita modificarii criteriilor de eligibilitate si majorarii indemnizatiilor.

Ca reactie la criza, producatorul de otel ArcelorMittal a introdus in filialele sale din Romania un sistem constand in
rotatia locurilor de munca. Incetarea definitiva a anumitor operatiuni insemna ci anumite locuri de munci trebuiau
desfiintate; totusi, lucratorii amenintati de disponibilizare care doreau sa ramana in intreprindere aveau sansa sa fie
reevaluati si erau incurajati sa se recalifice si sa ocupe posturile vacante din cadrul intreprinderii.

PUNEREA iN APLICARE A SISTEMELOR - PROVOCARI

Atunci cand este combinata cu o abordare mai activa privind piata muncii, reducerea programului de lucru poate facilita
restructurarea internd a unei intreprinderi intr-o perioada de criza; aceasta mai inseamna ca, atunci cand lucratorii au mai
mult timp la dispozitie, acesta poate fi investit in dobandirea competentelor necesare intr-o viitoare perioada de crestere
economica si in cresterea capacitatii de reinsertie profesionald in cazul in care vor fi totusi concediati. Este evident faptul
ca reducerea programului de lucru a avut urmari asupra situatiei somajului: tarile in care aceasta masura a fost aplicata
la scard largd au inregistrat o crestere mai redusa a somajului (pentru o anumita scadere a PIB-ului), comparativ cu tarile
in care aplicarea masurii a fost limitatd. Este interesant de observat cd principala motivatie a intreprinderilor care au
utilizat sistemele de reducere a programului de lucru si de somaj tehnic a fost de a-si pastra forta de munca in asteptarea
unei redresari economice. Aceasta privea nu doar lucratorii inalt calificati, dupa cum s-ar crede, ci si lucratorii mai putin
calificati, dar care au acumulat o experientd importanta in cadrul firmei si aveau o contributie esentiald la activitatea
acesteia.
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Totusi, sistemele de reducere a programului de lucru sunt dificil de administrat. in plus, poate apirea o intrziere
importantd Intre momentul in care o intreprindere solicitd finantarea unui sistem si primirea efectiva a fondurilor.
Componenta de formare inclusa in multe dintre sistemele de reducere a programului de lucru este esentiala pentru a
permite contributia acestora la cresterea ocuparii fortei de munca si la dezvoltarea generala a competentelor; in plus,
capacitatii de insertie profesionala a lucratorilor. Totusi, conform raportului ERM, asimilarea formarii a fost limitata pe
parcursul crizei, iar calitatea a lasat adesea de dorit. Un principal neajuns al sistemelor de reducere a programului de
lucru este acela ca costurile formarii sunt rareori subventionate, ceea ce ingreuneaza finantarea. De asemenea,
capacitatea de a oferi cursuri de formare poate fi limitata, in special in cazul IMM-urilor, iar programele de formare nu
sunt Intotdeauna suficient de flexibile pentru a se adapta la reducerea programului de lucru.

Conform raportului, lipsa unei formari cuprinzatoare si adecvate impiedica in prezent aceste sisteme sa isi realizeze
potentialul de a gestiona dificultatile caracteristice pietelor moderne ale muncii. Acesta mai arata ca formarea nu trebuie
sd se limiteze la nevoile actuale ale angajatului sau ale intreprinderii, ci ar trebui sa includa mai multe competente care
sd stimuleze capacitatea generald de insertie profesionald a angajatului. O sporire a modularitatii va insemna, de

Avand 1n vedere dificultatea echilibrului intre flexibilitatea pe piata muncii si securitatea ridicatd a locurilor de munca
pe care flexisecuritatea Incearca sa il realizeze, este probabil inevitabil ca partenerii sociali care reprezinta ambele parti
sd aiba opinii diferite cu privire la acest concept. Cu toate acestea, implicarea ambelor parti este vitald pentru a garanta
experienta demonstreaza ca o abordare tripartita, cu participarea guvernului, a sindicatelor si a angajatorilor, reprezinta
un factor important in asigurarea succesului unui astfel de sistem. Implicarea partenerilor sociali mai inseamna ca acestia
pot populariza sistemul 1n randul propriilor membri, sporind astfel sansele ca aceasta sa fie preluata de catre angajatori
si angajati. Aparent, criza a condus la un consens substantial intre parti aflate pand la momentul respectiv pe pozitii
opuse. Potrivit acestui consens, masurile de reducere a programului de lucru si de somaj tehnic sunt utile, pe termen
scurt, pentru mentinerea locurilor de muncd concomitent cu reducerea costurilor angajatorului, protejand astfel
competitivitatea Intreprinderilor.

Beneficiile acestor sisteme

Reducerea programului de lucru si somajul tehnic mai au un avantaj: pe langa posibilitatea de a-si pastra locurile de
munca si veniturile, lucratorii evitad, de asemenea, perioadele de somaj, ceea ce 1i ajutd sd isi pastreze deopotriva
increderea in sine si capacitatea viitoare de insertie profesionald. Chiar daca sunt finantate din fonduri publice, aceste
sisteme sunt mai putin costisitoare decat ajutoarele de somaj: in sistemele de reducere a programului de lucru,
intreprinderea continua sa plateasca cel putin o parte din timpul lucratorului, in timp ce platile din fonduri publice pentru
lucratorii concediati temporar sunt, desigur, temporare. Efectele pozitive pot fi extinse dincolo de intreprindere si de
lucratorii In cauza: daca lucratorii dintr-o intreprindere sunt concediati, aceasta va avea repercusiuni de-a lungul lantului
valoric si lantului aprovizionarii. Prin urmare, astfel de sisteme pot proteja locurile de munca atat in intreprinderea in
care sunt aplicate, cat si in alte intreprinderi. In plus, prin mentinerea locurilor de munci, a veniturilor si, astfel, a
increderii consumatorilor, comportamentul de consum ar putea sa nu fie la fel de afectat ca intr-o situatie de somaj la
scara larga.

Experienta mai arata ca aceste sisteme au fost deosebit de eficiente in cazurile in care existau dinaintea declansarii crizei:
angajatorul, angajatii, reprezentantii angajatilor, organizatiile patronale, guvernul si serviciile publice de ocupare a fortei
de munca cunosteau deja modul de functionare a acestor masuri. Aceasta a condus la o mai mare eficienta si a demonstrat
ca masura era larg acceptata in randul partilor a caror participare era necesara pentru o buna functionare i un nivel ridicat
de asimilare.
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Avand in vedere avantajele evidente, de ce intreprinderile nu utilizeaza fonduri publice pentru a reduce presiunile si a
proteja locurile de munca? Unul dintre principalele motive este costul ridicat al procesului de aderare la sistem, precum
si al cerintelor administrative continue aferente primirii fondurilor. Aceasta situatie se manifesta in special in cazul IMM-
urilor, care au mai putine sanse sa dispuna de resursele interne necesare pentru o astfel de sarcina. Avand in vedere
dificultatile deosebite cu care se confruntd IMM-urile si faptul ca acestea reprezinta principalul angajator din Europa,
mai multe tari instituie masuri pentru a le oferi asistentd. De exemplu, Franta oferda niveluri mai ridicate ale
compensarilor salariale pentru IMM-uri decat pentru intreprinderile de dimensiuni mari. in Italia, intreprinderile mici
platesc contributii mai reduse decat intreprinderile mari, iar in Germania, relaxarea normelor privind proportia si
numarul angajatilor afectati a condus la o crestere considerabila a utilizarii masurilor de catre firmele mici.

Prezentarea situatiei din sectorul serviciilor financiare

Recenta criza financiara a adus in prim-plan serioasele provocari cu care se confrunta sectorul european al serviciilor
financiare. Care sunt sansele ca industria financiara sa iasa din criza viabila si mai rezistenta? In cadrul sondajelor sale
din 2010 privind schimbarile industriale, Eurofound a acordat atentie tendintelor economice din sectorul bancar si al
asigurarilor, modelelor de afaceri aplicate in diferitele segmente ale sectorului si dezbaterii privind reglementarea
pietelor financiare, urmarind atat o evaluare a situatiei existente, cat si elaborarea de previziuni pentru viitor.

Criza financiara este in prezent cel mai important factor de schimbare din sectorul bancar si al asigurarilor, rezultatul
fiind ca perspectivele acestui sector pe termen mediu sunt, in cel mai bun caz, doar moderate. Aceasta este concluzia
raportului general al studiului intitulat Financial services: challenges and prospects (Serviciile financiare: provocari si
perspective), care a examinat impactul globalizarii asupra acestui sector. Exista asteptari conform cérora sectorul va fi
supus unor noi reglementari, unor influente mai mari din partea guvernelor si presiuni crescute din partea investitorilor,
ceea ce ii va limita cresterea pe piata. Intr-o notd mai optimista, raportul indicd o ameliorare a starii sistemului financiar
in perioada 2009-2010. Chiar daca riscurile la adresa stabilitatii financiare persistd, economia globala este in crestere.
Scaderea gradului de indatorare (achitarea datoriilor) din sectorul bancar a condus la reducerea vulnerabilitatii acestuia
la socurile pietei, iar odatd cu cresterea preturilor activelor, o mare parte a sectorului bancar a redevenit profitabila.
Totusi, aceasta revenire a profiturilor a avut loc in detrimentul locurilor de munca: in 2009, aproximativ 10% dintre
angajatii bancilor de stat incluse in acest raport au fost concediati, in timp ce concedierile din bancile private au fost de
aproximativ 5%. Studiile de caz care Tnsotesc raportul prezintd o situatie mai detaliatd a efectelor restructurarilor asupra
locurilor de munca.

Majoritatea companiilor si-au revizuit sistemele de salarizare pentru personalul de conducere si intermediarii financiari.
in general, primele au fost reduse, iar platile au fost améanate cu perioade intre trei si cinci ani. O mare parte a primelor
sunt atribuite in prezent sub forma de actiuni; efectele acestor modificari asupra comportamentului in materie de
investitii §i a apetitului pentru risc nu sunt inca vizibile.
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,» Trecutul este viitorul”
Raportul a prezentat trei posibile directii alternative care ar putea fi urmate de sectorul financiar european.

Acest scenariu presupune ca principalii actori din sector se vor impotrivi oricarei reforme majore a sistemului financiar.
Conform opiniei generale, criza este rezultatul unor circumstante nefavorabile si mai putin al unor deficiente sistemice,
iar pentru evitarea unei viitoare crize financiare sunt suficiente doar cateva ajustari minore legate de cadrul de
reglementare. Confruntate cu puterea din ce in ce mai mare a bancilor , liberale”, bancile de ,,stat” vor fi puse sub
presiune, iar guvernele vor incerca sa isi reduca implicarea in astfel de institutii.

» O noud ordine mondiali pentru pietele financiare — sfarsitul 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 si ale capitalurilor de risc, separarea activitatilor

de investitii de serviciile bancare cu amanuntul si comerciale, precum si 0 monitorizare eficienta. Punerea in aplicare

a acestor norme reduce avantajele de competitivitate ale bancilor liberale si plaseaza intreprinderile ,,sustenabile” si de
0a

,,stat” intr-o pozitic mai buna. Ratele mai mari ale capitalurilor proprii vor fi esentiale pentru acest tip de adaptare, care
va necesita o lunga si dificila perioada de tranzitie.

»Economii divizate — scenariul pesimist”

Acest scenariu presupune ca recesiunea financiara nu poate fi tinutd sub control. Nivelurile din ce in ce mai mari ale
nerambursarii si bugetele publice supraindatorate vor forta unele guverne din zona euro sa reduca datoriile cu procente
intre 20% si 30% si sd lichideze o serie de banci. Programele de austeritate din tarile europene vor reprezenta o povara
suplimentara pentru economiile reale, iar cresterea inflatiei in Statele Unite si Regatul Unit va crea noi dezechilibre.
Scenariul prevede un esec al reglementarii pietelor internationale, permitand astfel unui grup de manageri si specialisti
orientati spre profit si crestere sa isi continue activitatile speculative si de arbitraj, sprijiniti de cateva tari care permit
existenta unor piete financiare liberale. Aceasta tendinta va fi contestata de cateva dintre sectoarele societatii, care vor
incepe sa dezvolte economii bazate pe retele la nivel local. O critica fundamentald a economiilor globalizate va conduce
la promovarea ,,micro-organismelor" ca alternativa la macro-institutii.

Toate scenariile prevad o noud reducere a locurilor de munca in sectorul financiar. Cea mai severa ar avea loc n cel de al
treilea scenariu, al ,,economiilor divizate". Cu toate acestea, presiunea pentru reducerea costurilor va fi puternica in fiecare
scenariu, iar tehnologia informatiei si telecomunicatiilor va crea conditiile necesare pentru cresterea continua a
productivitatii.

Pentru detalii suplimentare privind cercetarile Eurofound in domeniul financiar, vizitati
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm

Raportul analizeaza companiile din perspectiva modelelor de afaceri ale fiecareia:

= Un grup de banci, fonduri de investitii si alti intermediari financiari ,,liberali” — desi sunt nevoiti sa isi adapteze
operatiunile comerciale, continua sa functioneze pe baza unei strategii orientate spre profit, exercitand presiuni doar
in directia unor modificari minore ale cadrului de reglementare.

= Un al doilea grup de banci, care au fost preluate de stat in timpul crizei financiare, se confrunta in prezent cu o
restructurare profunda. Acestea trebuie se adapteze unor pierderi substantiale ale portofoliilor de tranzactionare,
precum si reorientarii strategiilor de afaceri catre servicii cu amanuntul si comerciale de baza.
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= Un al treilea grup descris ca ,,sustenabil”, incluzand institutii cu strategii de activitate pe termen lung, cu niveluri
reduse ale indatorarii si tinte de profit mai putin ambitioase. Nefiind foarte activ pe noile piete financiare, acest grup
a suferit doar pierderi minore in urma deprecierii activelor. In acest grup sunt incluse unele binci de economii si banci
cooperatiste, precum si nou-aparutele banci ,,etice” si majoritatea societatilor de asigurari.
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Cel de al doilea sondaj al Eurofound privind intreprinderile europene a examinat in detaliu practicile de lucru ale
intreprinderilor — inclusiv diferitele forme de gestionare a programului de lucru si flexibilitatea contractelor, munca in
echipa si formele variabile de salarizare. A fost studiat, de asemenea, modul in care are loc dialogul social si
reprezentarea angajatilor in intreprinderile din Europa si influenta acestora asupra functionarii intreprinderilor. Sondajul
in randul intreprinderilor din Europa (European Company Survey — ECS) a avut loc in 2009 si s-a desfasurat in 30 de
tari: cele 27 de state membre ale UE si trei state candidate la aderare — Croatia, Fosta Republica Tugoslava a Macedoniei
si Turcia. In cadrul sondajului au fost intervievati directori de resurse umane si, daca existau, reprezentanti ai angajatilor
din peste 27 000 de unitati cu minimum 10 angajati. Rezultatele sunt prezentate in raportul privind Sondajul in randul
intreprinderilor din Europa din 2009, disponibil la www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm, unde sunt
disponibile, de asemenea, detalii complete ale sondajului.

CRESTEREA FLEXIBILITATII PROGRAMULUI DE LUCRU

O comparatie a Sondajului european in randul intreprinderilor (ECS 2009) realizat de Eurofound cu prima runda a
sondajului (din 2004) a aratat ca tot mai multe Intreprinderi europene instituie masuri privind un program de lucru
flexibil. La un capat al spectrului se afla programul flexibil de baza, care permite angajatilor sa isi aleaga orele de venire
si plecare de la locul de munca. La celdlalt capdt, numeroase intreprinderi combina regimul flexibil de baza cu ,,conturi
de timp de lucru”; in cadrul acestui sistem, angajatii pot varia durata zilei sau saptdmanii de lucru. Orele lucrate peste
numarul stabilit pot fi considerate ,,credit”, in timp ce un numar insuficient de ore lucrate va fi indicat ca ,,debit” in 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 si angajati. In cazul angajatorilor, aceste regimuri oferd o mai mare
flexibilitate in gestionarea vérfurilor de activitate permitindu-le si se adapteze la modificarea conditiilor de pe piata. in
acelasi timp, angajatii dobandesc un mai mare control asupra propriului timp si o imbunatatire a echilibrului intre viata
privata si viata profesionald. Cele mai complexe conturi de timp de lucru permit angajatilor sa isi gestioneze perioadele
de lucru pe termen lung, in scopuri precum facilitatea pensionarii anticipate.

Comparativ cu datele din 2004, nivelul de acoperire a crescut de la 48% la 57% in cazul intreprinderilor care permit o
anumitd variabilitate a orelor de Tncepere si incheiere a programului zilnic de lucru. (Aceste date sunt valabile pentru
cele 21 de tari incluse in prima runda a sondajului). in medie, putin sub 40% din unititi au instituit conturi de timp de
lucru pentru angajatii lor, iar aproximativ 29% dintre toate unitatile ofera regimuri suficient de flexibile pentru a permite
angajatilor sa obtina zile libere integrale pe baza orelor acumulate. Procentul acestor unitati a crescut dupa 2004.

Totusi, nu toate tarile utilizeaza sistemele flexibile in mod egal. Acestea sunt cele mai frecvente in Finlanda, unde 80%
din unitati folosesc o forma sau alta a acestor sisteme. Programele de lucru flexibile sunt raspandite, de asemenea, in
Regatul Unit, Danemarca si Suedia. in schimb, doar 30% din unititile din Fosta Republica Iugoslava a Macedoniei si
35% din Bulgaria si Grecia au adoptat un astfel de sistem. in plus, calitatea sistemelor flexibile aplicate difera. In tarile
nordice, Austria i Germania, acestea sunt in general mult mai flexibile, ceea ce permite angajatilor sa acumuleze ore si
sd obtind mai multe zile libere. In Ungaria, Irlanda, Lituania, Regatul Unit si majoritatea tarilor sud-europene, aceasti
acumulare este rareori posibila.
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Figura 2: Programe de lucru flexibile, in functie de tara si tip de flexibilitate (%)
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Programele flexibile de lucru au fost introduse de intreprinderile din toate sectoarele, inclusiv in sectorul hotelier si al
alimentatiei, unde personalul trebuie sa se afle la dispozitia clientilor la anumite ore. Totusi, raspandirea cea mai mare
este cunoscuti in sectoare precum cel imobiliar sau financiar, si mai redusd in constructii si invatimant. in timp ce
programele flexibile sunt mai frecvente in unitatile mari, incep sa fie aplicate de tot mai multe unitdti mici, inclusiv
formele mai complexe care permit acumularea orelor. Deoarece infiintarea si administrarea acestor regimuri necesita un
efort considerabil, iar cheltuielile sunt proportional mai mari intr-o Intreprindere mica, se pare ca angajatorii au realizat
ca beneficiile unor astfel de programe sunt mai mari decat costurile lor. Conturile de timp de lucru pe termen lung sunt

rareori introduse in intreprinderile mici.
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Munca pe baza de fractiune de norma - avantaje si dezavantaje

Munca pe bazi de fractiune de normi este una dintre cele mai utilizate forme alternative de munca in Europa. In timp
ce munca pe baza de fractiune de norma este considerata de multe persoane ca o metoda prin care pot obtine un echilibru
intre viata personala si cea profesionala, concretizarea acestui echilibru depinde intr-o mare masura de conditiile in care
este oferit un loc de munca pe baza de fractiune de norma si de modul in care aceasta munca este structurata in cadrul
unei organizatii.

Misura in care intreprinderile oferd un regim de lucru cu fractiune de norma variazi considerabil in Europa. in Tarile
de Jos, peste 90% din intreprinderi au angajati cu fractiune de norma. in timp ce Tarile de Jos sunt lidere in acest
domeniu, munca pe baza de fractiune de norma mai este raspandita in Belgia, Germania, Regatul Unit si Suedia, dar mai
putin intalnita in tarile din sud-estul Europei. Cei mai multi europeni care lucreaza cu fractiune de norma sunt cei din
sectoarele serviciilor, in special in hoteluri si restaurante, invatamant, sanatate si servicii sociale. Acestea sunt sectoarele
profesionale dominate de femei; munca pe baza de fractiune de norma este un fenomen caracteristic in principal
femeilor.

Munca pe baza de fractiune de norma consta de obicei 1n zile de lucru mai scurte Intr-o sdptamana de lucru de cinci zile.
Cu toate acestea, aproape jumatate dintre unitatile care angajeaza lucratori pe baza de fractiune de norma le permit
acestora sd adopte un program variabil — de exemplu, sa lucreze cateva zile integrale si apoi sa 1si ia zile libere. Desi
aceste forme de munca pe baza de fractiune de norma pot fi usor adaptate la nevoile majoritatii angajatilor, o anumita
forma inca relativ frecventa este reprezentatd de programul de lucru flexibil care este stabilit cu doar cateva zile si,
uneori, cateva ore in avans. In timp ce aceastd optiune oferd cea mai mare flexibilitate pentru angajatori, este cea mai
putin favorabild angajatilor, ingreunandu-le organizarea vietii personale si de familie.

Unele persoane lucreaza pe baza de fractiune de norma mai putin de 15 ore pe sdptamana. Aceste locuri de munca cu
fractiune de norma ,.extremad” tind s fie foarte slab platite si impun o mai mare flexibilitate din partea angajatilor. in
unele tari (Malta, Tarile de Jos, Irlanda, Regatul Unit si Germania), o parte sau toti angajatii cu fractiune de norma sunt
angajati pe baza acestui sistem in peste 40% din unitafi — majoritatea din sectorul invatdmantului, in hoteluri si
restaurante si in servicii precum cele personale. (Pentru informatii suplimentare, a se vedea raportul Eurofound intitulat
Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual arrangements (Forme de munca flexibile: acorduri contractuale
,.foarte atipice”).

Perspectivele de cariera ale lucratorilor cu fracfiune de norma nu sunt, in general, bune

In majoritatea cazurilor, intreprinderile europene nu angajeaza lucritori pe baza de fractiune de norma in posturi inalt
calificate sau de supraveghere. Trei sferturi dintre intreprinderile europene nu angajeaza lucratori pe baza de fractiune
de norma in posturi care necesita niveluri inalte de calificare sau experientd manageriald. Cu toate acestea, in Tarile de
Jos, acolo unde existd o puternicd traditie in acest sens, acest regim este utilizat frecvent: aproape jumatate dintre
intreprinderile olandeze angajeaza lucratori pe baza de fractiune de norma, acesta fiind cel mai ridicat procent din UE.

PROGRAMELE DE LUCRU STANDARD CONTINUA SA PERSISTE

O comparatic a rezultatelor sondajului ECS 2009 cu cele din prima runda (2004) aratd ca programul de lucru
nestandardizat (pe timpul noptii sau In weekend) nu pare sa fi devenit mai frecvent decat in urma cu cinci ani. (Sondajul
european privind conditiile de munca realizat de Eurofound a identificat o tendintd similard atunci cand a comparat
evolutia programului de lucru nestandardizat pe o perioada de 20 de ani; a se vedea pagina 32). Probabil nu surprinde
faptul ca programele de lucru nestandardizate sunt utilizate mai frecvent in sectorul hotelier si al restaurantelor, dar si in
domeniul sanatatii si serviciilor sociale. Lucrul pe timp de noapte este cel mai frecvent in Turcia, fiind practicat de
angajatii din 36% dintre unitati. De asemenea, in intreprinderile din Turcia se inregistreaza cea mai mare probabilitate
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s existe angajati care lucreazi in zilele de sdmbata, trei sferturi dintre unitati fiind deschise in aceasti zi. in statele
membre ale UE, lucrul in zilele de sdmbata (si duminicd) este cel mai frecvent in Letonia, Regatul Unit, Malta si Irlanda.

NOI MODALITATI DE A MUNCI?

Cresterea flexibilitatii la locul de munca

in contextul cresterii concurentei, intreprinderile europene incearca si devini cat mai flexibile. Exista trei metode
principale prin care poate se poate realiza acest lucru. Intreprinderile pot angaja lucratori in echipe autonome, ai caror
membri pot conveni de comun acord cum sa isi organizeze activitatea si sd solutioneze mai bine problemele.
Intreprinderile mai pot oferi cursuri de perfectionare, in vederea cresterii nivelului de competenta al angajatilor, astfel
incat acestia sa poata desfagura sarcini variate. De asemenea, intreprinderile pot flexibiliza forta de munca prin angajarea
de lucratori pe baze contractuale diferite, ceea ce faciliteaza recrutarea si concedierea personalului si ajuta organizatia sa
raspunda cerintelor pietei; printre aceste forme contractuale se numara contractele pe perioada determinatd, angajarea

relativ redus de intreprinderi europene. Aceasta este totusi principala forma de munca in echipa in 40-50% dintre
organizatiile din tari precum Danemarca, Suedia si Tarile de Jos. In schimb, in Grecia, Cipru si Italia, aceasta este
principala formd de activitate de echipa in doar 10-15% dintre intreprinderi. Munca in echipe autonome este, de
asemenea, mai concentratd in anumite sectoare, precum cel al educatiei, unde este practicata in aproape 40% din unitati,
sau in domeniul sanatatii si al serviciilor sociale, cu aproape 35% din unitati. in plus, munca in echipe autonome poate
fi practicata in organizatii in care cea mai mare parte a angajatilor sunt inalt specializati.

Contracte pe perioada determinata

Angajarea de personal pe bazd de contracte de munca mai flexibile a devenit o caracteristica mai des intalnita in
intreprinderile europene, desi diferd pe teritoriul continentului. in Tarile de Jos si Polonia, peste 70% din unitati
utilizeaza contracte pe perioadd determinatd, in timp ce acest procent este de doar 20% 1n Cipru, Austria si Malta. Aceste
contracte sunt putin utilizate in majoritatea organizatiilor: in peste jumatate din intreprinderile incluse in sondaj, angajatii
cu contract de muncd pe perioadd determinatad reprezintd sub 20% din totalul fortei de munca. Totusi, in putine
intreprinderi, contractele pe perioadi determinati sunt principala formd de angajare. In aproximativ 8% dintre
intreprinderi, cel putin 80% dintre lucrdtori sunt angajati cu astfel de contracte. Aceste Intreprinderi sunt mai numeroase
in cateva tari — de exemplu, Regatul Unit, unde peste 25% din intreprinderi au minimum 80% din angajati cu contract
pe perioada determinata, si Turcia, cu 22%. Aceste situatii sunt intalnite in doar cateva sectoare, inclusiv cel hotelier si
al restaurantelor si in sectorul constructiilor — ambele caracterizate de variatii sezoniere masive ale fortei de munca.

Un neajuns al contractelor pe perioada determinata este caracterul lor nesigur, chiar daca reprezinta o cale de acces catre
oportunititi de angajare pe termen mai lung. In peste 50% dintre intreprinderile europene, majoritatii sau tuturor
angajatilor cu contracte de munca pe perioada determinatd li s-au oferit prelungiri ale contractelor in aceeasi
intreprindere. Acest aspect a fost mai frecvent in sectorul financiar.

Munca temporara

Munca temporara devine tot mai frecventa in UE, dar utilizarea sa variaza de la tara la tara: in Belgia, aproximativ 60%
dintre intreprinderi angajeaza lucratori de la agentiile de plasare temporara a fortei de munca, spre deosebire de numai
3% dintre intreprinderile din Polonia. Totusi, recesiunea pare sa fi avut urmari §i asupra muncii temporare. La Inceputul
anului 2009, aproximativ 20% dintre intreprinderi au declarat cd au folosit lucratori temporari in ultimele 12 luni, dar nu
foloseau astfel de angajati la momentul sondajului. Unitatile care incetasera sa angajeze lucratori temporari in momentul
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interviului erau preponderent mici, cu mai putin de 20 de angajati, firmele mari rareori renuntand la acest tip de angajari.
(Trebuie observat ca aceste diferente pot fi si rezultatul fluctuatiilor sezoniere).

Figura 3: Unitati cu personal angajat pe baza de contracte de munca pe perioada determinata in ultimele 12 luni, pe
tara (%)
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Figura 4: Unitati cu lucratori cu contracte temporare intermediate de agentii in ultimele 12 luni, pe tara, 2009 (%)
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FORME VARIABILE DE SALARIZARE

Pe langa salariul de baza al unui angajat, angajatorii ofera si alte forme de remunerare, de multe ori ca stimulente pentru
incurajarea performantei. Valoarea platilor pentru stimularea performantei diferd considerabil intre tarile europene.
Trebuie avut in vedere faptul ca datele sondajului prezentate aici au fost colectate in perioada de inceput a crizei
economice; este posibil ca situatia si se fi modificat de atunci. in Republica Ceha, aproximativ 70% dintre intreprinderi
remunereaza performanta angajatului; in schimb, in Suedia si Lituania, doar 15% din intreprinderi aplica un astfel de
regim. In intreprinderile in care sunt recompensate performantele individuale este mai mare probabilitatea si existe si de
mecanisme de recompensare a performantelor de echipd. De asemenea, dupa cum este de asteptat, recompensele
financiare pentru performantele de echipa sunt mai frecvente — aproape de doud ori mai numeroase — in intreprinderile
care considera munca in echipd ca fiind un element important al activitatii lor. Remunerarea angajatilor pentru
performanta pare a fi asociata, de asemenea, cu locurile de munca inalt calificate: cu cat posturile Tnalt calificate dintr-
o intreprindere sunt mai multe, cu atat este mai probabil ca performanta sa fie recompensata financiar. Sondajul identifica
o corelare pozitiva intre existenta sistemelor de salarizare pe bazi de performanta si cresterea productivitatii muncii. In
plus, existd o corelare intre bunele performante financiare ale intreprinderilor si existenta unor sisteme de salarizare in
functie de performante. Aceste date reprezintd un bun argument in favoarea implementarii unor astfel de sisteme in
intreprinderile europene, atunci cand este posibil.
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O altd abordare care poate fi adoptatd de intreprinderi este participarea financiara — acordarea catre angajati a unei
participari financiare la performanta Intreprinderii, prin mecanisme precum participarea la profit sau detinerea de actiuni.
Este interesant faptul ca in urma sondajului s-a constatat ca existenta unei anumite forme de reprezentare a angajatilor
sporeste posibilitatea adoptarii unui sistem de participare la profit. in medie, aproximativ 20% dintre societatile private
in care existd un mecanism de reprezentare a angajatilor dispun de un sistem de participare la profit, in timp ce doar 10%
dintre societatile fira o astfel de reprezentare dispun de un asemenea sistem. In plus, atunci cind exista o reprezentare a
angajatilor, sistemele tind sa implice un procent mai numeros de angajati.

Cu toate acestea, reprezentantii angajatilor nu par sa aiba un rol major in modul in care sunt administrate aceste sisteme.
In doar un procent redus (38%) din intreprinderile private cu sisteme de remunerare a performantei reprezentantii
angajatilor au fost implicati in discutiile privind oportunitatea introducerii acestora, iar in 26% din unitati, reprezentantii
angajatilor nu au fost in niciun fel implicati in instituirea sistemului. Desi nu se pot implica in mod hotarator in
infiintarea sistemelor de salarizare pe baza de performanta, reprezentantii angajatilor sunt in general in favoarea acestora,
peste jumatate sprijinindu-le. Doar un procent redus, de aproximativ 9%, se opun introducerii lor. Totusi, in
intreprinderile care nu dispun de astfel de sisteme, nivelul de respingere este mult mai ridicat, 28% dintre angajati
declarand ca se opun introducerii lor. Acest aspect nu ar trebui sa fie surprinzator: unele unitati nu dispun de sisteme de
salarizare pe baza de performantd deoarece introducerca lor a fost obstructionata tocmai de catre reprezentantii
angajatilor.

Pentru 63% din managerii intervievati, cresterea motivatiei personalului a fost principalul motiv al introducerii
sistemelor de participare la profit. Alte motive importante mentionate au fost incurajarea implicarii angajatilor in
imbunatatirea atat a proceselor de activitate, cat si a produselor finale, precum si cresterea productivitatii muncii in acest
context. Utilizarea sistemelor de participare la profit ca mecanism automat de reducere a costurilor salariale in momentul
scaderii vanzarilor si comenzilor nu este, in realitate, unul dintre principalele motive ale introducerii acestor sisteme.
Totusi, diferentele intre tiri sunt notabile. In unele tari, peste 20% din unititi au invocat acest aspect ca motiv important;
in aceasta privinta se detageaza Irlanda, unde 27% din unitati au indicat acest motiv.

Sistemele de detinere de actiuni sunt mult mai putin raspandite in UE decét sistemele de participare la profit. in timp ce
aproximativ 14% din totalul intreprinderilor private din Europa aplicd sisteme de participare la profit, doar 5% ofera
posibilitatea de a detine actiuni. In Danemarca, unde acest sistem este cel mai rispandit, 13% dintre intreprinderile
private ofera diferite variante de sisteme de detinere de actiuni. Prin contrast, in Republica Ceha, Slovacia, Austria si
Grecia, doar cel mult 2% dintre intreprinderi oferd aceasta optiune. Aceste diferente intre tari sunt cel mai probabil
rezultatul diferentelor intre cadrele juridice, inclusiv legislatia fiscala, dar si al atitudinilor partenerilor sociali.

Detinerea de actiuni se intalneste cel mai frecvent in intreprinderile mari. Trebuie retinut cad multe dintre Intreprinderile
mici sunt afaceri de familie, pentru care astfel de sisteme nu ar fi adecvate. in plus, este inerent mai usoara implicarea
si motivarea angajatilor intr-o firma mica. In sfarsit, administrarea unui sistem de detinere de actiuni presupune costuri
considerabile, care sunt mai usor de suportat daca sistemul are mai multi beneficiari. Aceeasi regula se aplica si celorlalte
forme de salarizare variabild amintite: tot intreprinderile mari sunt cele mai inclinate sa adopte sisteme de salarizare pe
bazi de performanti si de participare la profit. In plus, ambele forme de plati (precum si detinerea de actiuni) sunt cel
mai frecvent intalnite in sectorul serviciilor financiare. (Probabil ca acest aspect nu este surprinzator in cazul detinerii
de actiuni, avand in vedere rolul traditional al platii comisioanelor in vanzarea produselor financiare). Intreprinderile
multinationale sunt, de asemenea, mult mai inclinate sa utilizeze sistemul remunerarii pe baza de performante si sistemul
detinerii de actiuni decat intreprinderile cu proprietari nationali.

Modul in care actuala criza afecteaza sistemul detinerii de actiuni nu a fost inca identificat. Problemele din sistemul
bancar, care ingreuneaza mobilizarea capitalului, pot determina managerii sa aplice sau sa extinda diferite sisteme. Cu
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toate acestea, socurile suferite de pietele de capital au transformat detinerea de actiuni Intr-o optiune mult mai riscanta
pentru angajati. In plus, sistemele de detinere de actiuni atenueazi distinctia dintre angajatori si angajati. In cazurile in
care conducerea incearca sa reducad locurile de munca in cadrul proceselor de restructurare a intreprinderii, aceasta
intentie se poate dovedi mult mai dificild atunci cdnd majoritatea sau chiar toti angajatii afectati sunt, in fapt, proprietari
ai intreprinderii.

Principalele constatari

in Europa, cea mai frecventi metoda de a decide nivelul de salarizare este negocierea colectiva: doi din trei lucratori
sunt inclusi intr-un contract colectiv de munca incheiat la nivel de intreprindere sau la un nivel mai inalt (de exemplu,
sectorul de activitate al intreprinderii). Aceasta cifra este mult mai ridicata in Italia, Finlanda, Spania, Slovenia si
Suedia, unde ajunge la minimum 90%. In schimb, aceste procente ajung la cel mult 30% in statele baltice, chiar sub
20% 1n cazul Letoniei.

Majoritatea organismelor de reprezentare a angajatilor au acces la resursele care le sunt necesare pentru a-si indeplini
mandatul: 85% primesc informatii privind situatia financiard, economica si a ocuparii fortei de munca din unitate cel
putin o data pe an. Aproximativ 72% dintre reprezentanti beneficiaza de formare permanenta, in timp ce un procent
similar considera ca dispun de o perioada de concediu platit suficienta pentru a-si indeplini atributiile de reprezentare.
Totusi, de cele mai multe ori, rolul reprezentantilor angajatilor este limitat la gestionarea aspectelor de sanatate si
securitate sau nu a fost stabilit Tn mod oficial.

O treime dintre reprezentanti sunt informati doar sporadic cu privire la situatia economica si financiara a intreprinderii,
cel mult o data pe an, in timp ce 17% nu au dreptul la concediu platit pentru a-si indeplini atributiile.

Aplicarea masiva la nivel institutional a dialogului social la locul de munca este mult mai frecventd in nordul decat in
sudul Europei. In mai multe dintre tarile din sudul Europei, aplicarea este mai putin dezvoltati si existd probabilitatea
de a avea un ton mai conflictual.

DIALOGUL SOCIAL LA LOCUL DE MUNCA

Dialogul social reprezinta implicarea reprezentantilor angajatilor in decizii privind aspecte precum conditiile de lucru,
relatiile de munca si organizarea activitatii la locul de munca. Aceasta implicare poate fi limitata la simpla informare de
catre conducere cu privire la evolutiile de la locul de munca sau poate cuprinde consultari, negocieri sau chiar
participarea comuni la procesul decizional. In UE existd o largd varietate de structuri institutionale de reprezentare a
intereselor angajatilor. Acestea pot lua forma comitetului de Intreprindere sau a sindicatului. Sindicatele 1si reprezinta
membrii inscrisi; in schimb, comitetele de intreprindere ii reprezinta de obicei pe toti angajatii unei unitati. in unele tari,
intr-o unitate sunt prezente ambele organisme: sindicatul negociaza in mod activ cu conducerea intreprinderii in privinta
conditiilor de salarizare si de muncd, in timp ce comitetul de intreprindere participa la procedurile de informare si
consultare. Reprezentantii unui comitet de intreprindere pot fi, la randul lor, membri de sindicat.

In Europa, in aproximativ 37% din unitati existd o anumiti forma de reprezentare, cuprinzand peste 60% din forta de
munca. Totusi, acest procent variaza considerabil: in Suedia si Danemarca, peste 70% dintre unitati au o anumita forma
de reprezentare; in Grecia si Portugalia, acest procent este putin peste 10%. Angajatii din unitatile mari au sanse mai
mari de a fi reprezentati. 30% dintre angajatii din intreprinderile mici au sanse sa fie reprezentati, in timp ce acest procent
ajunge la aproximativ 90% in intreprinderile mari. Lucratorii din serviciile publice (in special din invatamant) au mai
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multe sanse de a fi reprezentati decat angajatii intreprinderilor de prestari servicii din mediul privat. Atunci cand o unitate
este o filiala a unei organizatii mai mari sau are capital strdin, angajatii acesteia au mai multe sanse sa beneficieze de
reprezentare.

Influenta reprezentantilor angajatilor

Cata influentd au de fapt reprezentantii angajatilor? In general, reprezentantii din cadrul intreprinderilor considera ca au
o influenta considerabila in ceea ce priveste aspectele de sdnatate si securitate §i, intr-o masurd mai redusa, in ceea ce
priveste programul de lucru si problemele individuale de disciplina. Cu toate acestea, considerd ca influenfa lor este
limitata in cazul unor aspecte strategice precum modificarile structurale sau gestionarea carierei §i a resurselor umane.
Reprezentantii din Romania, Germania si Danemarca considerd ca au o influenta deosebita in probleme de ordin
strategic (desi aceasta este modestd); cei din Croatia, Portugalia si Slovenia considera ca au cea mai redusa influenta in
acest sens. Este interesant de remarcat ca reprezentantii din cele mai mici Intreprinderi (cu 10-20 de angajati) si din
intreprinderile mari (peste 500 de angajati) sunt cei care considera ca au cea mai mare influentd in aspecte strategice.
Acest lucru este normal: in intreprinderile mici, reprezentantii angajatilor au acces cu mai mare usurinta la personalul de
conducere, in timp ce reprezentantii din intreprinderile mari pot dispune de mai multe resurse si, implicit, de o capacitate
mai mare de a-si indeplini atributiile.

Reprezentantii considera, de asemenea, ca au cea mai mare influentd strategica atunci cand obtin informatiile necesare,
dispun de suficient timp pentru a-si indeplini sarcinile de reprezentare si beneficiaza de formare in acest sens. Aceste
resurse de informare, timp si formare au, de asemenea, mai multe sanse de a exista in conditii de densitate mai mare a
sindicatelor si/sau atunci cand existd un canal prin care comitetul de intreprindere se poate face auzit. in plus, cu cat se
apreciaza mai mult ca existd o cultura a cooperarii, cu atat reprezentantii considera ca au mai multa influenta in deciziile
strategice.

Opinia conducerii cu privire la rolul dialogului social

In general, managerii europeni considera ci dialogul social are un efect benefic la locul de munca. in acele intreprinderi
in care exista o reprezentare a angajatilor, 70% dintre manageri declara ca reprezentantul contribuie intr-o maniera
constructivd la Tmbunatatirea performantei la locul de munca. Acelasi procent mai considerda ca o consultare a
reprezentantilor in cazul deciziilor importante are ca rezultat o mai buna implicare a angajatilor in punerea in aplicare a
modificarilor. Doar 30% din personalul de conducere considera ca implicarea reprezentantilor angajatilor conduce la
intarzieri considerabile 1n luarea deciziilor importante.

Managerii din Regatul Unit, Romania si Irlanda sunt cei mai convinsi de valoarea implicarii reprezentantului angajatilor
in procesul decizional, care este considerata dezirabila de aproximativ 90% dintre respondenti; omologii lor cei mai
rezervati sunt din Italia, Polonia, Estonia si Turcia, mai putin de 60% dintre acestia considerand ca o astfel de participare
este utila.

Totusi, chiar daca personalul de conducere poate avea o opinie pozitiva privind implicarea reprezentantilor angajatilor,
o majoritate considerabila (60%), In special managerii firmelor mici, prefera sa negocieze direct si personal cu angajatii.
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Sondajul european privind conditiile de munca (European Working Conditions Survey — EWCS) este sondajul cu cea
mai mare duratd al Eurofound. Acesta cuprinde teme precum statutul profesional, programul de lucru, organizarea
muncii, formarea, riscurile de ordin fizic si psihosocial, sanatatea si securitatea, participarea lucratorilor, echilibrul dintre
viata profesionald si cea privata, precum si remunerarea. Eurofound a efectuat cea de-a cincea runda a EWCS in 2010.
Pe langa surprinderea situatiei conditiilor de munca din Europa in 2010, compilarea de date disponibile chiar incepand
cu anul 1991 permite identificarea modului in care viata profesionala s-a modificat in ultimii 20 de ani. Pentru a consulta
in mai mare detaliu rezultatele sondajului, vizitati pagina acestuia la
www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm

O FORTA DE MUNCA MAI NUMEROASA S| MAI DIVERSA

In perioada 1990-2010, aderarea a inci 15 state membre la UE si intrarea in cimpul muncii a unui mare numar de femei
au condus la cresterea fortei de muncd din UE de la aproximativ 150 de milioane de lucratori la aproape 235 de
milioane . In timp ce rata ocupdrii fortei de munca in ceea ce priveste barbatii a ramas de peste 75% in aceasta perioada,
cea a femeilor a crescut de la 50% la aproximativ 63%. In acest timp, procentul angajatilor in varsta (intre 50 si 64 de
ani) a crescut de la aproximativ 49% in 2000 la peste 56% in 2009. Pe masura ce tot mai multe femei au intrat pe piata
muncii, a crescut si numarul pozitiilor de conducere ocupate de acestea. Conform EWCS, 26% dintre functiile de
conducere in cele 12 state membre ale UE din 1991 erau ocupate de femei; in 2010, acest procent a crescut la 33% in
UE 27. Cu toate acestea, chiar daca numarul femeilor in functii de conducere a crescut, subalternii acestora sunt de obicei
alte femei: In 2010, aproape jumatate din totalul femeilor angajate declarau ca seful lor era o femeie, spre deosebire de
numai 12% dintre barbati.

IMPORTANTA SERVICIILOR CONTINUA SA CREASCA

In ultimul deceniu a continuat o tendintd pe termen lung — o scidere progresivd a numarului de lucratori in agricultura
si productie si o crestere usoara a celor din sectorul serviciilor. Segregarea dintre barbati si femei pe piata muncii a
continuat: femeile sunt majoritare in sectorul serviciilor, in special in invatamant, sanatate, servicii sociale si
administratie publica. In schimb, barbatii formeaza nucleul fortei de munci din sectorul productiei si al constructiilor.

O MAI MARE FLEXIBILITATE A STATUTULUI PROFESIONAL

In timp ce contractul traditional pe perioad nedeterminati rimane cea mai frecventi forma de contract de munca, vizand
aproximativ 80% dintre angajati, proportia lucratorilor cu contracte temporare a crescut considerabil in ultimii 20 de ani.
In 1991, conform Sondajului privind forta de munci, 10% dintre angajatii din UE 12 aveau contracte pe perioada
determinata; in 2007, acest procent a crescut la 14%, Tnainte de a scadea usor in 2010. (Pentru mai multe detalii privind
contractele pe perioada determinata, a se vedea p. 23).

Datele EWCS sunt completate aici de datele Sondajului Eurostat privind forta de munca (LFS).
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SENTIMENTUL DE INSECURITATE AL LUCRATORILOR

In contextul crizei economice, lucritorii si-au pierdut increderea ca vor gasi un alt loc de munci in cazul pierderii celui
actual; doar aproximativ o treime dintre angajatii permanenti (si un sfert dintre angajatii temporari) considera ca isi pot
gisi cu usurintd un alt loc de munca. in plus, lucritorii temporari considerd ci locul lor de munci este mai putin sigur
decat angajatii cu contracte permanente. In 2010, 10% dintre lucritorii cu contracte permanente credeau ci isi pot pierde
locul de munca in urmatoarele sase luni, spre deosebire de 35% dintre angajatii pe perioada determinata (si 43% dintre
lucritorii cu contracte temporare intermediate de agentii). in plus, activitatea desfasurata influenteaza sentimentul de
siguranta: lucratorii manuali (in special cei mai putin calificati) considera ca locul lor de munca este mai putin sigur, spre
deosebire dec personalul administrativ, si sunt mai putin Increzatori ca isi vor gasi un loc de munca in caz de necesitate.

PROGRAM DE LUCRU MAI SCURT - iN MEDIE

Saptamana medie de lucru din Europa devine tot mai scurta. in 1991, saptiméana de lucru din UE 12 era de 40,5 ore; in
2010, scazuse la 36,4 ore in aceleasi tari. Aceastd scadere este influentatd de patru motive principale. In primul rand, a
scazut proportia lucratorilor cu program prelungit de lucru — peste 48 de ore pe siptimana. In al doilea rand, in prezent
mai multe persoane lucreaza pe baza de fractiune de norma, cu mai putine ore pe saptamana (sub 20), aproape de doud
ori mai mult decét in urma cu doua decenii in UE 12. In al treilea rand, programul de lucru negociat la nivel colectiv a
scazut in mai multe tari si sectoare. In sfarsit, astfel cum s-a aratat mai sus, mai multe intreprinderi au redus programul
de lucru ca urmare a scaderii cererii.

Programul prelungit si programul scurt de lucru

Programul prelungit de munca a fost §i raimane un fenomen in randul barbatilor: 18% din barbatii din UE 27 lucreaza
de asemenea, pe baza unui program prelungit, desi aceasta proportie este in scadere din anul 2000. Programul prelungit
ramane mai frecvent in sectorul productiei decat in cel al serviciilor, desi ambele prezinta, din nou, o scadere similara.
Programul scurt de lucru este preponderent un fenomen in randul femeilor: 20% dintre femeile active lucreaza mai putin
de 20 de ore pe saptamana, spre deosebire de 7% dintre barbati. Frecventa saptamanii scurte de lucru variaza considerabil
de la o tara la alta, reflectand atat diferentele culturale privind munca pe bazd de fractiune de norma, cat si
disponibilitatea serviciilor de asistenta, de Ingrijire §i programarea orelor de curs din scoli.

Programul de lucru ,,standard” continua sa constituie regula

in pofida tranzitiei anticipate citre o societate activa 24 de ore, programul de lucru din Europa a rimas, in general, unul
standard. In 2010, 67% dintre lucritori munceau acelasi numar de ore in fiecare saptimana, iar 58% acelasi numar de
ore in fiecare zi — procente practic nemodificate inca din anul 2000. in timp ce 30% din angajati lucrau cel putin o
duminica pe luna in 1995, acest procent a scazut la 27% in aceleasi state membre in 2010.

DEZVOLTARE LA LOCUL DE MUNCA

Intre obiectivele politicii europene se numara, in afara de cresterea numarului locurilor de munca, valorificarea la scara
mai largd a competentelor i expertizei lucratorilor in vederea cresterii productivitatii si credrii de locuri de munca
satisfacdtoare, prin crearea conditiilor care stimuleazd dobandirea de competente si incurajeaza o mai mare autonomie a
muncii. Un important rol in acest sens revine atat formarii, cat si modului in care este organizata munca.
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Mai multi lucratori participa la cursuri de formare, dar nu toti

Sondajul a constatat ca, in 2010, formarea platitd de catre angajatori a atins cel mai ridicat nivel din 1995 (pentru UE
15). Cu toate acestea, nu toti lucratorii beneficiaza de acces egal la formare. Lucratorii mai in varsta beneficiaza de mai
putine cursuri decat cei mai tineri, desi diferenta intre cele doud grupuri s-a redus intr-o oarecare masura in ultimii 15
ani. Angajatii permanenti beneficiazd de mai multe cursuri de formare platite de angajatori decat angajatii cu regim
diferit. in 2010, 39% dintre angajatii permanenti beneficiau de formare platiti de angajator, comparativ cu doar 26%
dintre ceilalti angajati. (in plus, aceastd diferentd s-a amplificat in deceniul anterior: 13% in 2010, comparativ cu doar
de 7% 1n 2000). Tipul de activitate desfagurat are, de asemenea, o importanta hotaratoare. Personalul administrativ inalt
calificat a beneficiat cel mai mult de formare in 2010, mai multi lucratori din aceasta categorie participand la cursuri de
formare platite de angajator, comparativ cu colegii lor mai putin calificati. Procentul lucratorilor manuali a fost chiar mai
redus.

Totusi, la fel ca in cazul programului de lucru, urmarile recesiunii explica cel putin partial aceastd crestere a
oportunitatilor de formare. Astfel cum s-a aratat in prezentul Anuar, mai multe dintre sistemele de reducere a
programului de lucru aplicate dupa 2008 includeau o anumita forma de perfectionare in perioada de reducere a activitatii.
In plus, este posibil ca preocuparile privind securitatea locului de munca sa fi determinat mai multi angajati si urmeze
cursuri de formare din proprie initiativa. Intre 2005 si 2010, numarul angajatilor care au platit cursuri de formare din
fonduri proprii a crescut cu o treime.

Luarea deciziilor pe cont propriu — autonomia la locul de munca

Incurajarea unei mai mari autonomii, care permite lucratorilor si adopte decizii cu privire la modul in care si raspunda
cerintelor aparute in timpul lucrului, faciliteazd indeplinirea acestor cerinte. Sondajul a evaluat autonomia prin
examinarea usurintei cu care angajatii pot modifica aspectele esentiale ale activitatii lor: ritmul, metoda aplicata si
ordinea sarcinilor. Au existat unele modificari usoare — si In mai multe directii — in ultimii 10 ani. Nu este surprinzator
totusi ca diferitele tipuri de lucratori au grade diferite de autonomie. Lucratorii manuali cu un nivel scazut de calificare
au cea mai redusa autonomie din orice categorie de lucratori.

PROTECTIA SANATATII S| PROMOVAREA BUNASTARII

Intensitatea muncii

O mai mare intensitate a muncii — de exemplu, munca in ritm rapid sau cu termene scurte — are un puternic impact
negativ asupra bunastarii lucratorilor, in special atunci cand se bucura de o autonomie redusa sau de sprijin limitat din
partea colegilor.

Cu cat exista mai multi factori care determina ritmul de munca al lucratorilor — asa numitii ,,determinanti ai ritmului”
(precum obligatia de a mentine acelasi ritm cu colegii, indeplinirea cerintelor clientilor, pacientilor sau publicului,
indeplinirea obiectivelor de productie sau performanta, adaptarea la ritmul unui utilaj si obligatia de a indeplini ordinele
unui superior) — cu atat sunt mai mari eforturile care li se impun si, implicit, riscurile ca munca sa aiba un impact negativ
considerabil asupra sanatatii lor. In ultimii 20 de ani, intensitatea muncii a crescut in majoritatea tarilor europene.
Graficul ilustreaza tendinta generala de crestere a procentului de lucratori nevoiti sa respecte termene scurte (situatia este
aproape identica 1n cazul lucratorilor care lucreaza intr-un ritm rapid). Totusi, cresterea pare cel putin sa se fi stabilizat
la acest nivel ridicat dupa 2005.

in cazul majoritatii lucratorilor (67%), ritmul de lucru depinde in mod direct de cereri din partea altor persoane — de
exemplu, interactiunea cu un client.
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in schimb, doar 18% dintre lucritorii europeni trebuie sa isi adapteze ritmul de lucru in functie de viteza unui utilaj.
Aceasta cifra a scazut 1n ultimi 15 ani, reflectand actuala tranzitie de la productie catre servicii.

Figura 5: Termene scurte de lucru in perioada 1991-2010, UE 12, UE 15 §i UE 27, (%)
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Sursa: EWCS 2010

Figura 6: Tendintele efortului fizic in munca in perioada 2000-2010, UE 27 (%)
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Nota: Cifrele reprezinta persoanele care au declarat ca s-au confruntat cu aceste pericole pe durata a cel putin un sfert din timpul de
lucru.
Sursa: EWCS 2010
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Pericolele fizice persista la fel ca intotdeauna

Lucratorii europeni raman la fel de expusi pericolelor ca in urma cu 20 de ani, ceea ce reflecta faptul ca multe dintre
locurile de munca din Europa presupun in continuare eforturi fizice. De exemplu, 33% dintre lucrdtori manipuleaza
obiecte grele timp de cel putin un sfert din timpul de lucru, o cifra care a raimas nemodificata din anul 2000. Pericolele
fizice nu sunt limitate la lucratorii manuali: aproape jumatate dintre persoane lucreaza in pozitii obositoare sau dureroase
cel putin un sfert din timpul de lucru. Se remarca miscarile repetitive ale mainilor sau bratelor, un indicator in crestere
comparativ cu 10 ani in urma. (Alte cercetdri Eurofound au aratat ca afectiunile musculo-scheletice profesionale se
numara printre cele mai frecvente boli profesionale din UE; totusi, se pare ca afectiunile musculo-scheletice direct
asociate conditiilor de munca grele sunt in scadere, in timp ce afectiunile legate de stres si programul de lucru
supraincarcat sunt in crestere).

Barbatii si femeile se expun unor pericole fizice de intensitati si tipuri diferite, ceea ce reflecta partial faptul ca barbatii
si femeile lucreaza in sectoare si ocupatii diferite. De exemplu, 42% dintre barbati card in mod regulat obiecte grele in
timpul lucrului, comparativ cu 24% dintre femei. in schimb, 13% din femei si 5% dintre barbati au sarcini de lucru care
implica ridicarea sau deplasarea altor persoane.

CONTINUAREA ACTIVITATII DUPA VARSTA DE 64 DE ANI

Masura in care munca si locurile de munca pot fi considerate ,,durabile” depinde de posibilitatea pe care o ofera
programul de lucru de a indeplini si alte responsabilitati, de imbunatatirea competentelor, in vederea mentinerii
capacitatii de insertie profesionald, de gradul de autonomie la locul de munca si de gradul de protectie pe termen lung a
sanatatii la locul de munca. Aproximativ 60% dintre lucratorii europeni considera cd vor avea capacitatea de a-gi
continua activitatea la varsta de 60 de ani — in crestere usoara fata de anul 2000. Nu este surprinzator faptul ca lucratori
din domenii diferite au opinii diferite: aproximativ trei sferturi dintre functionarii inalt calificati considera ca vor putea
sd lucreze pana la 60 de ani, spre deosebire de mai putin de jumatate dintre lucratorii manuali.

Despre sondaje

Eurofound a dezvoltat trei sondaje paneuropene, care ofera o sursa unica de informatii comparative privind conditiile
de viata si de munca. Sondajul european privind conditiile de munca (EWCS) este sondajul cu cea mai mare durata al
Eurofound, colectand informatii privind calitatea muncii si a locurilor de munca incepand din 1991. Sondajul european
privind calitatea vietii (EQLS) ofera o imagine cuprinzatoare a conditiilor de trai din tarile europene. Avand in vedere
nivelul ridicat de interes fata de calitatea vietii cetatenilor europeni, EQLS este din ce in ce mai important pentru
contributia Eurofound la dezbaterea politica. Sondajul european in randul intreprinderilor (ECS) oferd o prezentare
generala a practicilor de la locurile de munca si a modului in care sunt acestea negociate in intreprinderile europene,
bazandu-se atat pe opiniile cadrelor de conducere, cat si pe cele ale reprezentantilor angajatilor. Analiza detaliatd a
datelor sondajului permite Eurofound sa identifice tendinte noi si emergente, precum si sa dobandeasca o cunoastere
mai aprofundata a aspectelor esentiale pentru politica europeana. Rezultatele ofera factorilor de decizie o baza solida
al misiunii Eurofound de a oferi informatii $i recomandari de inalta calitate factorilor de decizie de la nivelul UE si la
nivel national, partenerilor sociali, cercetatorilor si cetatenilor europeni. Cele trei sondaje Eurofound au in comun
urmatoarele caracteristici: esantioane reprezentative care ofera date comparative fiabile la nivelul UE; chestionare
standardizate care faciliteaza comparabilitatea intre tari; runde multiple, care permit Eurofound sa analizeze tendintele
in timp.
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Relatiile industriale si partenerii sociali

Una dintre cele mai importante componente ale activitatii Eurofound este cartografierea evolutiilor in relatiile industriale
din Europa, dialogul social intre sindicate, organizatii patronale si guverne reprezentand componenta principald a
modelului social european. Pe langa cercetarea desfasurata in cadrul ECS privind functionarea dialogului social la nivel
de intreprindere, studiul Eurofound publicat in 2010 examineaza, de asemenea, provocarile si circumstantele specifice
celor doud componente ale industriei.

Dialogul social in timpul crizei

in pofida unor indicii de usoara redresare in 2010, majoritatea statelor membre UE au reafirmat necesitatea continudrii
masurilor de austeritate. Desi partenerii sociali au fost in general implicati in formularea acestor masuri, criza a facut
deosebit de dificild ajungerea la un acord in unele cazuri. in plus, asa cum demonstreaza prabusirea parteneriatelor
nationale tripartite din Irlanda si Spania, sistemele de relatii industriale traditionale au avut de suferit inca de la
inceputul crizei. In 2010, aceasta tendintd pare sa se fi raspandit catre alte sisteme nationale de relatii industriale — in
Portugalia, de exemplu. Dialogul social a contribuit la reactia la criza, asa cum s-a dovedit din nou in 2010 — atat prin
crearea si extinderea sistemelor de reducere a programului de lucru (a se vedea pagina xxx), cat si prin negocierea unor
cresteri mai mici ale salariilor. In cursul anului, sistemele de relatii industriale au continuat si isi demonstreze
flexibilitatea 1n fata dificultatilor. Totusi, pentru o buna functionare a acestora, sistemele de relatii industriale au nevoie
de participanti. In 2010, organizatiile partenerilor sociali au continuat si evolueze, aspect confirmat de constatrile
raportate in prezentul document.

STRATEGII SINDICALE DE RECRUTARE A UNOR NOI GRUPURI DE LUCRATORI

In ultimii ani, dificultatile cu care s-au confruntat sindicatele in legitura cu baza de membri au dat nastere unor dezbateri
aprinse. Scaderea numarului de membri ai sindicatelor si reducerea implicita a capacitatii de negociere colectiva sunt
considerate drept indicii clare ale slabirii rolului sindicatelor si relatiilor industriale in Europa de astazi. Este interesant
de observat faptul ca dezbaterea privind scaderea numarului de membri ai sindicatelor i modul de combatere a acesteia
este mai animata in tarile In care densitatea este cea mai mare — de exemplu, tarile nordice. Se pare ca recenta scadere a
numarului de membri sindicali este consideratd o amenintare la adresa modelelor nationale de relatii industriale din
aceste tari.

Apartenenta membrilor este esentiala pentru sindicate: este hotaratoare pentru a asigura disponibilitatea unui numar
suficient de persoane pentru angajarea in activitati sindicale, pentru finantarea actiunilor sindicale si obtinerca
recunoasterii oficiale a statutului de organizatie reprezentativd. Nu in ultimul rand, numarul membrilor reprezintd o
componenta fundamentala a soliditatii organizationale: in situatiile in care apar dispute industriale, numarul membrilor
de sindicat este un element definitoriu al puterii de negociere a sindicatului, deoarece sporeste credibilitatea
amenintarilor de incetare a lucrului.

Cu toate acestea, structura industriei europene s-a modificat: miscarile sindicale traditionale ale industriei producatoare
au fost grav afectate de reducerile de personal, majoritatea noilor locuri de munca fiind create in sectoare care sunt mult
mai putin organizate in termeni sindicali. In acelasi timp, reforma sectorului public — si subcontractarea externa a
serviciilor prestate anterior de catre stat — a condus la o semnificativa reducere a locurilor de munca din acest sector,
caracterizat in mod traditional de o inalti aderenta sindicala. In sectorul privat, relatiile de muncd au devenit tot mai
individualizate, iar globalizarea operatiunilor a slabit relatiile industriale traditionale — nu in ultimul rand din cauza
amenintarii reprezentate de relocare. De asemenea, anumite categorii de lucratori sunt prea putin atrase de miscarea
sindicala: lucratorii tineri reprezinta grupul cel mai dificil de organizat in sindicate; lucratorii din IMM-uri sunt mult mai
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putin sindicalizati decat lucratorii din intreprinderile mari, iar lucratorii temporari sau cu alte contracte de munca
neconventionale sunt, de asemenea, mult mai dificil de atras in astfel de miscari. Bineinteles, acesti factori pot fi
combinati: lucratorii tineri sunt adeseori angajati in sectoare private cu procente reduse de apartenenta sindicald si cu
forme de contracte de muncad neconventionale. De asemenea, lucratorii imigranti prezinta rate de apartenenta sindicala
mai mici decat media, partial deoarece sunt adeseori concentrati in sectoare slab sindicalizate si angajati cu contracte de
munca atipice.

in acest context al schimbirii, astfel cum se arati in raportul Eurofound intitulat Trade union strategies to recruit new
groups of workers (Strategii sindicale de recrutare a unor noi grupuri de lucratori), sindicatele se adreseaza unor grupuri
noi de potentiali membri pentru a-si spori numarul. Acestea au lansat mai multe initiative de atragere a unor noi membri
si de a-si demonstra utilitatea pentru grupuri de lucratori care nu au avut in vedere o astfel de optiune pana la momentul
respectiv. De exemplu, unele sindicate promoveaza anumite grupuri sindicale, precum departamentele pentru femei
infiintate in Austria, Belgia si Grecia. In Danemarca, rata de sindicalizare a lucratorilor migranti din sectorul
constructiilor este considerabil mai redusa decat cea a lucratorilor danezi, atragerea lor in sindicate devenind unul din
principalele obiective organizationale.

Pentru a creste numarul de membri tineri, confederatia sindicald bulgara CITUB a infiintat un ONG care, la randul sau,
a creat retele de experti in domeniul tineretului si muncii, precum si retele de tineri sindicalisti pentru a le consolida
competentele si pozitia. O alta strategie frecventa este implicarea tinerilor care inca nu si-au finalizat studiile, prin vizite
la scoli profesionale sau universitati. De exemplu, sindicatele din Danemarca au instituit programe speciale pentru
recrutarea de noi membri, adresate ucenicilor si stagiarilor din scolile tehnice.

In plus, sindicatele pot utiliza retelele interne si pentru a-si consolida capacitatile. In Belgia, sindicatele au inceput sa
organizeze retele de persoane de contact din IMM-uri incd de la sfarsitul anilor 1980, in vederea cresterii nivelului de
implicare in activitatile sindicale a lucratorilor din firmele mici.

Sindicatele au mai incercat, de asemenea, sa sporeascd atractivitatea apartenentei la sindicate prin masuri precum
reducerea taxei de inscriere in Finlanda. in Luxemburg, sindicatele oferd o serie de servicii pentru proprii membri,
inclusiv asigurari de sanatate, asigurari generale si consiliere fiscald. Uniunea Generald a Lucratorilor din Malta asigura
servicii speciale pentru membrii sai, inclusiv reduceri ale tarifelor asiguririlor de sanatate. In Tarile de Jos, sindicatele
au oferit asigurari de sandtate si invaliditate pentru membri, precum si planuri de pensii pentru lucratorii din constructii
care au parasit sindicatul deoarece au devenit lucratori independenti dupa reorganizarea societatilor.

In acelasi timp, alte sindicate au schimbat imaginea serviciilor pe care le oferd. Adresindu-se unui public mai tanar si
familiarizat cu tehnologia informatiei, sindicatul olandez De Unie (sindicatul general al profesionistilor si cadrelor de
conducere) a inceput, In 2006, sa ofere posibilitatea inscrierii cu privilegii limitate la un tarif redus, pentru un numar
limitat de servicii prin internet. Aceasta forma de apartenentda sindicald include accesul la informatii si asistenta in
domeniul ocuparii fortei de munca, precum si la formare si dezvoltare profesionala (de asemenea la tarife reduse).

Este interesant de remarcat cd studiul arata, de asemenea, o evolutie a perceptiei despre sine a sindicatelor. Punerea la
dispozitia publicului a beneficiilor reprezentarii §i a negocierii colective a fost un obiectiv traditional al activitatii
sindicale; totusi, in practica, aceasta a condus de multe ori la un comportament de tip ,,parazit”, atunci cand lucratorii
necotizanti si neinscrisi beneficiaza de aceleasi avantaje ca membrii cotizanti cu drepturi depline. Pe de alta parte,
costurile inscrierii devin mai putin atractive pentru cei care au plitit cotizatia de membru de sindicat. In unele cazuri,
sindicatele au incercat sa gestioneze aceasta situatie prin limitarea consilierii la membri, nu la toti angajatii, si prin
rezervarea anumitor drepturi exclusiv pentru membri. In Germania, sindicatul IG Metall din landul Renania de Nord-
Westfalia a lansat o strategie cuprinzatoare de incurajare a aderarii, bazata in esenta pe implicarea membrilor in actiuni

28 © Fundatia Europeani pentru imbunititirea Conditiilor de Viati si de Munci, 2012



Conditii de viata si de munca in Europa

sindicale. De exemplu, deciziile privind iesirea din anumite acorduri sectoriale au fost adoptate prin consultarea
exclusiva a membrilor, nu a tuturor angajatilor. Sindicatul a incercat, de asemenea, s includa in unele acorduri, in special
in cazul optiunilor de neimplicare, beneficii speciale pentru membri.

EVOLUTII PE TERMEN LUNG ALE ORGANIZATIILOR PATRONALE

Transformarile in industrie au afectat organizatiile patronale inca dinainte de inceperea crizei, astfel cum se arata in
raportul Developments in social partner organisations — employer organisations makes (Evolutii ale organizatiilor
partenerilor sociali — organizatii patronale).

In UE 15, unde organizatiile patronale au o indelungata traditie, exista o tendinta pe termen lung spre unificare si fuziune,
in scopul consolidarii si rationalizarii pozitiei angajatorilor. In general, aceasta a luat forma fuziunilor intre asociatii cu
baze mai restrdnse de membri, in vederea credrii de organizatii patronale generale de varf la nivel national si
interprofesional (national peak employer organisations — NPEO), sau intre asociatii comerciale separate si organizatii
patronale in vederea crearii de NPEO ,,duale”.

Cea mai mare parte a acestei consolidari a avut loc pana in anul 2000; prin urmare, stabilitatea este acum considerabila,
fiind prevazute putine fuziuni viitoare intre NPEO. Situatia este oarecum diferitd in statele membre din Europa Centrala
si de Est care au aderat in valurile din 2004 sau 2007. in acest cazuri, organizatiile patronale au o traditie de aproximativ
20 de ani; o anumita consolidare a avut loc dupa aderarea acestor state la UE. De exemplu, sunt evidente unele fuziuni
recente 1n Bulgaria, existand, de asemenea, indicii de rationalizare a structurii complexe a NPEO din Romania. Cu toate
acestea, situatia ramane oscilanta in mai multe tari, reflectind procesul continuu de restructurare economica si
schimbarea perceptiilor angajatorilor privind modul de reprezentare optima a propriilor interese la nivelul de varf. in
perioada ulterioara anului 2003 s-a Inregistrat crearea unor NPEO noi in Polonia, Romania si Slovenia.

In timp ce rolul de reprezentare si de negociere colectiva al NPEO nu s-a modificat semnificativ in ultimul deceniu, mai
multe dintre acestea s-au dedicat furnizarii de servicii, modificarii tipurilor §i cantitatii de servicii pe care le ofera
membrilor, in vederea unei mai bune indepliniri a exigentelor angajatorilor intr-un mediu in continua schimbare. Printre
serviciile cele mai frecvente se numara activitatile de lobby, consiliere si consultantd, informare si analiza, formare si
educatie, puncte de contact, creare de retele si asistentd In domeniul comertului exterior. Acestea pot fi extinse pentru a
include finantare sau facilitati de credit, sau servicii de gestionare si consiliere juridica.

Recentele modificari in structura organizatiilor patronale sectoriale (sectoral employer organisations — SEO) reflectd in
mare masura declinul mijloacelor de productie traditionale si dezvoltarea serviciilor si industriei de inaltd tehnologie. in
unele tari, schimbarile s-au concretizat in privatizarea fostelor servicii publice si in cresterea rolului intreprinderilor
sociale sau non-profit. in mai multe tari, SEO au fuzionat pentru a crea organizatii mai mari, uneori ca reactie la
restrangerea sectorului de productie din economie. In unele cazuri, aceasta a avut ca rezultat aparitia unor ,,super-SEQ",
extinse in sectoare adiacente. Totusi, alaturi de fuziunile care au avut ca rezultat reducerea numarului de SEO, alte SEO
apar in sectoarele noi sau in curs de dezvoltare, precum tehnologia informatiei si consultanta, sau in sectoarele publice
recent dereglementate sau privatizate — de exemplu, servicii postale si furnizarea de energie electrica.

Un element cheie al SEO consta in angajarea lor directd in negocierile colective sectoriale. In cazurile in care se
utilizeaza 1n principal negocierea la nivel de Intreprindere, SEO pot asigura, In mai multe cazuri, asistentd pentru
societatile membre in cursul negocierilor. In mai multe tari, negocierile au devenit mai descentralizate, sub influenta

schimbul mentinerii influentei si evitarii scaderii numarului de membri.
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Raportul a examinat, in plus, daca apar organizatii patronale Intemeiate pe alte criterii decat cele sectoriale, geografice
sau privind tipul de intreprindere. Se pare ca in unele tari sunt tot mai frecvente organizatiile pentru femei antreprenori
si proprietari de societdti, precum si pentru persoane de origine imigrantd recentd. Totusi, nu existd indicii ca aceste
organizatii au rol de organizatii patronale sau se implica pe larg in probleme de ocupare a fortei de munci. in ceea ce
priveste aspectele de ocupare a fortei de munca, organizatiile ,,netraditionale” cele mai influente sunt cele care grupeaza
angajatori dedicati responsabilitatii sociale a intreprinderilor §i preocuparilor legate de egalitate si diversitate.
Nationalitatea proprietarului intreprinderii este un alt criteriu in jurul cdruia sunt formate, in unele tari, organizatii
patronale care reprezintd investitorii straini i care au o influentd semnificativa asupra relatiilor de munca si industriale.

Organizatiile patronale par sa isi fi mentinut sau chiar sporit numarul de membri, prin adaptarea, in caz de necesitate, la
nevoile in continui schimbare ale membrilor sii’. Cu toate acestea, existd un domeniu in care schimbarile au intarziat
sa apara — reprezentarea insuficientd a femeilor si persoanelor de origine etnica minoritard in conducerea organizatiilor
patronale. Avand in vedere numarul redus de femei in posturi superioare, in unele tari sunt introduse cote de reprezentare
a barbatilor si femeilor in consiliile de administratie a intreprinderilor.

Reteaua europeana a Eurofound

Observatoarele Eurofound — Observatorul european al relatiilor industriale (EIRO), Observatorul european al
conditiilor de munca (EWCO) si Monitorul european al restructurarii (ERM), constituind una dintre principalele
activitati ale Centrului European de Monitorizare a Schimbarilor (EMCC) — monitorizeaza evolutiile si tendintele 1n
domeniul conditiilor de munca, relatiilor industriale si restructurarii intreprinderilor. Aceste observatoare au la baza
activitatea unei retele de experti la nivel national si european care descriu, compara si introduc in context informatii si
rezultate ale cercetarilor privind viata profesionala. Reteaua de observatoare europene (NEO) reprezintd cadrul in care
aceste activitati sunt planificate si coordonate. Fiecare observator publica pe propriul site un studiu anual in domeniul
propriu de cercetare, precum si informatii actualizate, rapoarte analitice comparative, rapoarte privind datele sondajului
si fise informative privind restructurarea intreprinderilor.

Este necesard o mentiune: datele raportului, care au fost publicate in 2010 dar se refera la perioada anterioara, ar putea sa nu reflecte
impactul crizei asupra numarului de membri.
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Cum traim in ziua de astazi —
calitatea vietii in Europa

Sondajul european privind calitatea vietii realizat de Eurofound (EQLS), desfasurat o data la patru ani, trateaza aspecte
precum ocuparea fortei de munca, veniturile, educatia, locuintele, familia, sanatatea, echilibrul intre viata privata si cea
profesionald, calitatea vietii si modul in care sunt percepute socictatile. Acesta oferd o perspectiva larga asupra
diferentelor si similitudinilor vietii de zi cu zi din UE 27, Norvegia si statele candidate Turcia, Fosta Republicéd Tugoslava
a Macedoniei si Croatia (TC3). Cercetarile de teren din a treia runda a sondajului vor avea loc la sfarsitul anului 2011.

O PRIVIRE ASUPRA MODULUI NOSTRU DE VIATA

Imbunatatirea calitatii vietii persoanelor si societatii devine tot mai dificild intr-o uniune care aduce impreuna 27 de tari
diferite. Aceasta presupune promovarea coeziunii sociale in societiti a ciror diversitate interna este in crestere. in plus,
criza economica creste prioritatea obiectivului de prevenire a divizarii societatilor europene intre cele afectate si
neafectate de recesiune.

Sentimentele cu privire la propria viata depind de numerosi factori. Unii dintre acestia sunt obiectivi: nivelul veniturilor
si standardul de viat ca rezultat al acestora. Totusi, un numdr de alti factori au, de asemenea, un rol crucial. In sondajul
european Eurofound privind calitatea vietii (EQLS), desfasurat ultima data in 2007, persoanele au fost intrebate ce cred
despre propria viata, iar raspunsurile au fost comparate cu raspunsurile la mai multe alte intrebari referitoare, intre altele,
la locuinte, domiciliu, situatia familiald si profesionald. O analizd amanuntitd a rezultatelor a permis Eurofound sa
identifice principalii factori ai unei vieti satisfacatoare sau, dimpotriva, elementele cele mai importante care diminueaza
satisfactia cu privire la viata.

In mod traditional, statele acorda importanti dezvoltarii economice, masurata prin produsul intern brut (PIB). Cu toate
acestea, existd un interes in crestere in ceea ce priveste gasirea unor metode de masurare a calitatii vietii care nu se
limiteaza la indicatorii economici traditionali. Este adevarat ca dificultatile economice afecteaza multi cetateni. Cu toate
acestea, modificarile profunde cunoscute de societdtile europene — precum globalizarea, imbatranirea populatiei,
tranzitia de la activitatile traditionale de productie catre servicii bazate in mai mare masura pe tehnologii, precum si
presiunile asupra serviciilor publice — pot avea un efect emotional negativ, chiar si atunci cand indicatorii economici
standard pot indica o imbunatatire. Se contureaza o diferentd tot mai mare intre imaginea prezentatd de statistici si
perceptiile publicului privind propriile conditii de viata, care ar trebui sa faca obiectul unor decizii strategice adecvate
realitatii vietii de zi cu zi a cetatenilor europeni.

Cum traiesc europenii?

Viata in cuplu alaturi de copii si alti membri ai gospodariei este mult mai frecventd in randul locuitorilor din statele
membre care au aderat in 2004 si 2007 (noile state membre, NSM) si tarile candidate (TC3) decat in UE 15, gospodariile
fiind mai mari in aceste state. De exemplu, in timp ce numarul mediu al membrilor unei gospodarii daneze este de 2,5
persoane, o gospodarie turca are 4,2 persoane. Cele mai multe persoane de varsta medie (intre 35 si 49 de ani) locuiesc
in cuplu. Aceasta situatie este destul de raspandita — peste 60% in UE 15 si peste 70% in NSM si TC3.

Persoanele in varstd — peste 65 de ani — locuiesc de cele mai multe ori singure sau intr-un cuplu fara copii. In timp ce,
in general, majoritatea barbatilor din acest grup de varsta locuiesc impreuna cu un partener, speranta de viatd mai ridicata
a femeilor inseamnd ca probabilitatea ca femeile In varstd sa locuiasca singure este mai mare. Aceasta presupune
dificultati specifice pentru serviciile de ingrijire si pentru maniera in care acorda asistentd acestui grup. Studiile care
indica o crestere a numarului de persoane in varsta anticipeaza, de asemenea, o crestere a presiunilor asupra persoanelor
care acorda ingrijire informala la domiciliu (in principal femei).

© Fundatia Europeani pentru imbunititirea Conditiilor de Viati si de Munci, 2012 31



ANUAR 2010

Cu toate acestea, exista foarte multe deosebiri in situatia familiald a gospodariilor formate din tineri (cei cu varste intre
18 si 34 de ani) si din persoane in varsta (cei peste 65 de ani).

Combinarea vietii profesionale si de familie

Schimbarile demografice si evolutiile de pe piata muncii influenteaza viata profesionala si de familie a europenilor, cu
consecinte profunde pentru viitor. In prezent, oamenii au mai putini copii, triiesc mai mult si sunt mai inclinati sa isi
schimbe domiciliul sau tara de resedintd. Femeile lucreaza preponderent in afara domiciliului, ceea ce a schimbat modul
in care barbatii si femeile isi percep rolul in familie. in acest timp, locurile de munca au devenit mai nesigure pe masura
ce restructurarile si schimbarile din sectorul industrial creeaza o instabilitate tot mai ridicatd — fara a mai mentiona
impactul recesiunii; in plus, practicile de lucru au devenit mai flexibile si mai putin previzibile decat ar fi putut fi in anii
precedenti.

Politicile europene subliniazd importanta reconcilierii vietii profesionale si de familie pentru a permite mai multor
persoane — in special femei — sd nu fie nevoite sa aleaga intre a avea copii si a avea un loc de munca. Conform
rationamentului, sporirea numarului de angajati va contribui la crestere economicd, ceea ce va atrage cresterea natalitatii
si va combate, intr-o anumita masura, fenomenul actual de imbatranire al populatiei.

Chiar daca femeile au intrat pe piata muncii in masa in Europa, modelul familiei traditionale in care barbatul reprezinta
unica sursi de venit si femeia este casnica rimane frecvent in multe tari. In Turcia, ambii membri ai unui cuplu lucreaza
in afara domiciliului in doar 4% din cazuri; In schimb, in Suedia, acest procent este de 57%. Ambii parteneri au mai
multe sanse sa fie angajati atunci cand nu au copii deloc, sau doar un copil. Nu este surprinzator faptul ca ambii parteneri
lucreaza atunci cand sunt disponibile servicii de ingrijire ale copiilor. In tirile din Benelux si in Franta, unde ingrijirea
copilului este asigurata incepand de la varsta de doua luni, in doua treimi dintre cuplurile cu copii, ambii membri sunt
incadrati in munca. Cu toate acestea, mamele singure se afla intr-o situatie speciali. In toate tarile, acestea sunt de obicei
somere $i inactive din punct de vedere economic in procent mai mare decat mamele care au un partener.

Cat de multumiti suntem de propria viata?

Exista diferente clare intre europenii din diferite grupuri de tari in ceea ce priveste nivelul de satisfactie fata de viata.
Locuitorii din UE 15 prezinta cel mai ridicat nivel de satisfactie, cei din TC3 cel mai scazut nivel, in timp ce locuitorii
din NSM se situeaza la mijloc — aceasta nu inseamna ca in tarile UE 15 exista conditii inerent mai satisfacatoare.
Diferentele intre raspunsurile date de cetateni sunt cauzate aproape in intregime de diferentele dintre circumstantele cu

sociala si calitatea serviciilor sociale si a institutiilor publice.

Desi banii nu cumpara fericirea, un standard de viata material adecvat este cel mai important element pentru un
sentiment de satisfactie fata de viata. Persoanele lipsite de ceea ce se considera a fi necesitati de baza vor fi mult mai
putin satisfacute de propria viata. Exista situatii in care aceasta lipsa de satisfactie poate fi atenuata: in cazul persoanelor
care suferd lipsuri materiale, posibilitatea de a obtine, intr-o situatie de urgentd, o suma substantiala de bani de la o
persoand inseamna cd impactul asupra sentimentului de bunastare este imbunatatit. De asemenea, serviciile publice de
buna calitate pot avea o mare contributie la sentimentul general de satisfactie cu privire la viata al persoanelor care se
confrunta cu lipsuri.
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Masurarea lipsurilor - cele sase elemente esentiale

Pentru a masura lipsurile, in cadrul EQLS persoanele au fost intrebate daca isi pot permite toate elementele de pe o lista
de sase nevoi de baza’, daca doresc acest lucru: incilzirea suficientd a locuintei, plecarea intr-o vacanta de o saptamana
in fiecare an, inlocuirea mobilei uzate, 0 masa cu carne sau peste la fiecare doua zile, cumpararea de haine noi in loc
de haine la mana a doua si invitarea la domiciliu a unor membri ai familiei sau prieteni o data pe saptamana.

Starea buna de sanatate este al doilea factor ca importantd pentru sentimentul de satisfactie fatd de propria viata:
persoanele cu o sanatate precara sunt mult mai putin satisfacute decat cele cu o sanatate bund. Somajul, veniturile reduse
si un nivel scazut de educatie sunt alte motive de insatisfactie. Totusi, aceasta nu inseamna ca oamenii sunt in mod
automat mai multumiti cu privire la viata lor atunci cand le cresc veniturile. Veniturile sunt cele mai importante pentru
felul in care oamenii isi percep viata atunci cand sunt insuficiente pentru a asigura indeplinirea nevoilor de baza. Odata
ce aceste nevoi sunt indeplinite, persoanele sunt mai satisfacute pe mdsurd ce veniturile cresc, dar acest nivel de
satisfactie nu va mai creste foarte mult.

Bineinteles, munca are si ea un rol in perceptia oamenilor. In timp ce somerii pot fi mai putin multumiti decét persoanele
care au un loc de munca, pensionarii prezintd un grad mai mare de satisfactie (chiar si dupa verificarea unor factori
precum veniturile i asistenta sociald). Aceasta sugereaza ca stresul de la locul de munca si dificultatea realizarii unui
echilibru Intre viata de familie si viata profesionald reduc semnificativ calitatea vietii. Nu este surprinzator faptul ca un
alt aspect important este calitatea locului de munca: angajatii specializati sau cadrele de conducere au prezentat un grad
usor mai ridicat de satisfactie fatd de viata in general.

Persoanele cu niveluri mai reduse de studii sunt mai putin satisfacute — in principal deoarece nivelul de studii este
important pentru determinarea tipului de loc de munca, a veniturilor si standardului de viata aferent. Cu toate acestea, in
NSM, un nivel redus de studii pare sa afecteze in mod direct felul in care persoanele 1si percep viata. Din nou, relatia nu
functioneaza automat in ambele sensuri: un nivel inalt de studii nu pare sa sporeasca mulfumirea fata de viata.

Cercetarea Eurofound aratd cd viata in cuplu reprezintd o solutie mai satisficdtoare pentru majoritatea persoanelor.
Barbatii si femeile care au un partener sunt de aproape doud ori mai satisfacute de vietile lor decat persoanele singure,
iar cuplurile cu copii in masura chiar mai mare. Persoanele divortate, vaduve sau separate sunt mai putin fericite: de fapt,
persoanele divortate sau separate sunt mai putin fericite chiar decat cele al caror partener a decedat. Iar persoanele
singure cu copii prezintd cel mai scazut nivel de satisfactie. Pentru majoritatea persoanelor, aspect care poate fi inteles,
sprijinul familiei §i prietenilor este un factor important care contribuie la sentimentul de bunastare.

Constatarile sugereaza ca, pentru a imbunatati sentimentul de bunastare al oamenilor si calitatea generala a vietii, este
deosebit de importanta imbunatatirea circumstantelor materiale ale celor defavorizati si mai putin ridicarea standardului
mediu de viata (desi acest obiectiv ramane important in tarile sarace din TC3). Aceasta Inseamna ca trebuie continuate
incercarile de a elimina inegalitatile in ceea ce priveste standardul de viata si, in special, a saraciei.

Aceasta scara este o adaptare a scarii dezvoltate de Eurostat.
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Excluziunea sociala

O consecinta a extinderii UE la 27 de state membre a fost reprezentatd de aderarea unor tari cu standarde de viatd mai
reduse decét in cele 15 state membre. in perioada sondajului, multe dintre aceste tari si cele trei tari candidate au rate
ridicate ale somajului si saraciei, precum si o infrastructurd de protectic sociala deficitara. Astfel de diferente
considerabile in ceea ce priveste conditiile de viatd sporesc cu atat mai mult dificultatea indeplinirii obiectivului de
coeziune 1n intreaga Uniune.

In timp ce dificultitile materiale rezultate din aceasti situatie sunt extrem de importante, politica sociald considera ca
excluziunea sociala care insoteste saracia reprezintd o problema mult mai grava. Excluziunea sociala este o problema de
,vieti sarace, nu doar de lipsa banilor” (astfel cum a fost descrisa de Amartya Sen). Acest concept presupune ca o
persoana este in mai mare masura expusa riscurilor si mai vulnerabila. De asemenea, reflecta importanta ideii de saracie
relativa: cineva poate sd fi atins un anumit standard de viata, dar dacd traieste in conditii mult mai proaste decat
concetatenii sai, este considerat in continuare o persoana sdracd. Excluziunea sociala presupune, de asemenea, cd relatiile
unei persoane cu semenii sdi sunt fragmentate sau degradate. Cercetatorii Eurofound considera ca incluziunea sociala
presupune trei componente importante: accesul la locurile de munca, satisfacerea nevoilor de baza si sprijinul unei
familii sau al prietenilor.

Masurarea excluziunii sociale

EQLS contine o serie de afirmatii privind excluziunea sociald. Masura in care persoanele sunt sau nu de acord cu
acestea poate fi consideratd o masura a nivelului de integrara sociald a acestora.

= Ma simt abandonat de societate”.

= Viata a devenit atat de complicata incat nu gasesc aproape nicio cale de iesire”.

= Nu cred ca valoarea a ceea ce fac este recunoscuta de ceilalgi”.

= Unii oameni ma desconsidera din cauza locului de munca sau al venitului meu”.

in general, marea majoritate (86%) a cetatenilor europeni se considera bine integrati social. Cu toate acestea, un procent
considerabil — 14% — se considera exclusi intr-o anumita masura, iar 2% se considera foarte exclusi. Persoanele din tarile
mai sdrace (in functie de PIB-ul pe cap de locuitor) sunt mai inclinate sa se considere excluse. Exista totusi diferente
considerabile. De exemplu, tarile scandinave au un PIB similar cu cel din Austria, Belgia si Franta; totusi, mai putini din
cetatenii scandinavi se considera exclusi social. Rata somajului si sardcia financiara dintr-o anumitd tard au, de
asemenea, o anumita influenta, desi unele tari par sa fie mai eficiente in mentinerea integrarii sociale in conditii de somaj
ridicat. Sentimentul de excluziune sociala pare cel mai predominant in tarile TC3, urmate de tarile NSM. (Tulburarile
sociale si economice ale ultimelor decenii din aceste tari pot sa fi avut partea lor de contributie In conturarea acestui
sentiment).

Persoanele afectate de lipsuri materiale sunt mai susceptibile sa se simtda excluse (asemeni somerilor). O constatare
interesantd este faptul ca, desi lipsurile sunt mult mai mari n tarile TC3, ele par sa aiba cel mai redus impact asupra
sentimentului de excludere chiar in aceste tari. Este posibil ca tocmai din cauza faptului ca lipsurile sunt mai raspandite,
persoanele care sufera in urma lor sd se simta mai putin excluse de catre concetatenii lor.
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Nu este surprinzator, probabil, faptul ca situatia familiala are un rol in modul in care se simt oamenii. Cuplurile cu sau
fara copii sunt mult mai putin inclinate sa se simta excluse decat persoanele singure sau parintii singuri (care se simt cei
mai exclusi). In plus, atunci cand cetitenii sunt afectati de lipsuri, situatia lor poate fi amelioratd cu ajutorul unui sprijin
social adecvat. EQLS a examinat dimensiunea si tipul de ajutor pe care 1l pot oferi prietenii si familia. A constatat ca, in
general, cetatenii din UE 15 sunt mult mai dispusi sd apeleze la membrii familiei pentru ajutor financiar de urgenta: 70%
dintre cetatenii acestor tari se vor adresa membrilor familiei, in timp ce in tari precum Bulgaria si Letonia, doar 42%,
respectiv 48% ar face la fel. Totusi, o parte importanta dintre europeni nu au pe nimeni caruia sa i se adreseze atunci
cand au nevoie de sprijin financiar. In Portugalia, 30% dintre persoane declara ca nu au nicio sursa de sprijin financiar,
urmate indeaproape de cele din Ungaria si Bulgaria (29%, respectiv 23%).

Bineinteles, banii nu sunt singura metoda prin care oamenii se pot ajuta reciproc. O situatie §i mai frecventa este cea in
care este necesard o forma de sprijin moral. in Spania si Malta, 74% dintre persoane au declarat ca s-ar adresa unui
membru al familiei, spre deosebire de 52% in Franta si Republica Ceha. Din nou, o parte dintre persoane — mai putine
de aceasta data — declara ca nu au pe nimeni care sa 1i poata ajuta, urmatoarele tari avand cele mai ridicate procente de
cetateni care declara ca sunt in esenta singuri: 10% In Luxemburg, 9% in Estonia si 8% 1n Franta.

Anuarul 2009 - Conditii de viata si de munca in Europa al Eurofound prezinta modul in care europenii considera ca are
loc o deteriorare a calitatii societatii — de exemplu, aparitia unei scaderi a increderii in institutiile politice. O buna calitate
a societatii este un element esential al modelului social european, iar cercetarea Eurofound privind calitatea vietii poate
contribui la monitorizarea evolutiei acesteia de-a lungul timpului. Rezultatele unui al treilea EQLS, ale carui cercetari
de teren au inceput la sfarsitul lui 2011, vor oferi mai multe informatii privind calitatea societatilor europene.

Sanatatea mintala

EQLS a incercat, de asemenea, sd evalueze starea psihicd a oamenilor. Nivelul bundstarii psihologice variaza
considerabil in Europa. Dintr-un scor de 100, Turcia ocupa ultimul loc, cu un coeficient mediu de 46, in timp ce cetatenii
norvegieni par sd se bucure de cea mai buna sanatate mintald, acordandu-si un coeficient de aproape 70. Cele 10 tari
aflate la sfarsitul clasamentului sunt toate din NSM si TC3. Aceasta sugereaza ca bunastarea psihicd este legata de
situatia economica a unei tari, fapt care pare a fi confirmat. Graficul urmator demonstreaza existenta unei relatii intre
PIB-ul unei tari si nivelul bunastarii psihice a cetatenilor sdi. Totusi, modelul prezentat in grafic reflectd nu doar PIB-ul
tarilor in cauza, ci si mai multi factori asociati bogatiei acestora — cum ar fi nivelul de dezvoltare sociala si institutionala.
De exemplu, tarile cu un PIB ridicat tind sa aloce mai multe resurse pentru asistenta medicala si sa dispuna de sisteme
de asistenta sociala mult mai dezvoltate.

Masurarea sanatatii mintale

Indicele bunastarii psihice elaborat de Organizatia Mondiala a Sanatatii (OMS), cunoscut ca WHO-5, combina
raspunsurile la cinci intrebari pentru a forma un indice al sanatatii mintale. Desi intrebarile par destul de generale, s-a
constatat ca reprezinta un bun instrument de identificare a depresiei in randul publicului larg si, astfel, un indicator util
al sanatatii psihice generale. In cadrul sondajului, participantii au fost intrebati daca urmatoarele afirmatii reflecta sau
nu modul in care s-au simtit in permanentd, aproape tot timpul sau deloc in ultimele doua saptamani:

= _M-am simtit vesel si bine dispus”;

= _M-am simtit calm si relaxat”;

= _M-am simtit activ si energic’;

= M-am trezit revigorat si odihnit™;

= Viata mea a fost plind de lucruri interesante”.
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Figura 7: Indicele sanatatii mintale medii in conformitate cu WHO-5, in funcfie de tara si PIB pe cap de locuitor (PPS
in euro), 2005
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Si in interiorul tarilor veniturile par a determina bunastarea psihica, persoanele cu venituri ridicate simtindu-se mai bine
in fiecare zi decat persoanele cu venituri reduse. Se observa ca existd mai putine discrepante intre modul in care se simt
persoanele din tarile bogate si cele din tarile sarace: beneficiile pentru sanatatea psihica ale unei tari mai bogate pare a
fi distribuite mai uniform. In plus, persoanele cu venituri mai reduse din tarile bogate se simt adesea mai bine decat
persoanele cu venituri mari din tarile sarace: de exemplu, persoancle din patrimea cu veniturile cele mai mici din UE 15
prezintd un indice de sandtate mintald mai bun decat persoanele din patrimea de venituri medii din NSM si din patrimea
de venituri mari din TC3.
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Fenomenul integrarii in orasele Europei

Reteaua europeana a oragelor pentru politicile de integrare locala a migrantilor (CLIP) este o retea formata din 31 de
orage europene care coopereaza in sprijinul integrarii sociale si economice a migrantilor. Reteaua permite autoritatilor
locale sa invete unele de la altele si sa creeze politici de integrare mai eficace. Anterior, reteaua se concentrase asupra
unor aspecte precum locuintele, politicile privind egalitatea si diversitatea in cadrul strategiei municipale privind
ocuparea fortei de munca si furnizarea de servicii de catre administratiile locale. in acest an, anuarul analizeaza
realizarile in materiec de politici interculturale si al relatiilor dintre diverse grupuri. Modulul final va analiza
antreprenoriatul etnic.

Pentru detalii suplimentare, vizitati www.eurofound.europa.cu/areas/populationandsociety/clip.htm
CONFRUNTAREA CU PROVOCAREA DIVERSITATII

In ultimele decenii, diversitatea etnica, culturald si religioasd a oraselor europene a crescut. Totusi, aceasti bogitie
culturala din ce in ce mai mare poate pune la incercare capacitatea municipalitatilor de a mentine relatii constructive intre
diferite grupuri. Intr-adevir, ultimele rezultate ale Sondajului european privind calitatea vietii al Eurofound (EQLS) din
2009 indica existenta la nivelul Uniunii a perceptiei ca a avut loc o deteriorare a relatiilor intre grupurile etnice.

Publicat in 2010 in cadrul proiectului CLIP, raportul intitulat Intercultural policies in European cities (Politici
interculturale in orase europene) descrie modul in care peste 30 de orase europene incearca sa imbunatateasca intelegerea
reciprocd si sa elimine divergentele dintre diversele grupuri etnice si religioase care formeazd populatia acestora.
Raportul acorda o atentic deosebitd situatiei comunitatilor musulmane din orasele europene, Islamul fiind cea mai
dezvoltata religie ,,noua” din aceste orase.

Cercetatorii au discutat aceste aspecte cu 700 de persoane din 31 de orase din reteaua CLIP — inclusiv functionari ai
administratiei locale, reprezentanti ai organizatiilor de migranti, reprezentanti ai cultelor si ONG-uri, organizatii de
protectie sociald si parteneri sociali. Aproximativ 40% dintre intervievati erau migranti sau membri ai organizatiilor de
migranti sau minoritati etnice.

Asadar, cum coexista diferitele grupuri din orasele europene? in ansamblu, situatia prezentati de studiul CLIP este una
mixta. Grupurile par a avea relatii pasnice, dar cooperarea intre ele este limitata. Relatiile par a avea un caracter
pragmatic si amical. Pe langa aceasta, este instituit un cadru tot mai extins de politici si masuri antidiscriminare. Din
fericire, In aproape niciunul dintre orasele participante la proiect nu s-a constatata o radicalizare a tinerilor, indiferent
daca este vorba de tineri musulmani care au imbratisat versiuni totalitare ale Islamului sau de omologii lor majoritari
adepti ai ideologiilor ultranationaliste si rasiste. Totusi, unele orase, precum Amsterdam (a se vedea pagina 64), au
adoptat o atitudine proactiva pentru prevenirea unor astfel de forme de extremism.

Acestea fiind spuse, migrantii sunt insuficient implicati in influentarea politicii interculturale din orasele in care locuiesc.
De exemplu, foarte putini migranti ocupa functii pentru care se organizeaza alegeri; in unele orase nu exista niciunul.
Un motiv important al acestei situatii este — In multe tari — absenta dreptului de vot pentru cetatenii straini. Deoarece
reprezentarea migrantilor si minoritatilor in consiliile locale este atat de limitata, reprezentarea intereselor imigrantilor
la nivel local are loc prin intermediul organismelor consultative. In plus, ,.competenta interculturala" — reprezentand
capacitatea de comunicare la nivel intercultural — pare sa le lipseasca atat membrilor comunitatilor majoritare, cat si celor
minoritare. De asemenea, in multe orase este foarte raspanditd perceptia discrimindrii comunitatilor de migranti in
domenii precum ocuparea fortei de munca, educatia si locuintele. Constatarile EQLS conform cérora cetatenii percep o
crestere a tensiunilor etnice par a coincide cu rezultatele cercetarii CLIP din unele orase.
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O componentd principald a discriminarii se intalneste pe piata locuintelor: migrantii au dificultati mai mari in a gasi
locuinte de calitate si la preturi convenabile in zone nesegregate. Autoritatile locale si reprezentatii migrantilor din multe
orage au subliniat ca existenta unor cartiere segregate si defavorizate poate afecta in mod negativ relatiile intre diferitele
grupuri sociale. Migrantii — in special musulmanii — se confruntd cu discriminari §i pe piata locurilor de munca,
indiferent daca isi cauta un loc de munca, un stagiu de ucenicie sau unul profesional.

In multe orase, ratele somajului in rAndul migrantilor sunt mai mari decat in cazul populatiei native, iar multi migranti
au locuri de munca prost platite. (Desi aceasta situatie este valabila pentru majoritatea grupurilor de migranti, pare a fi
mai frecventa in cazul musulmanilor). Printre motivele invocate pentru aceasta situatie se numara un nivel redus de studii
al imigrantilor, necunoasterea limbii tarii gazda, nerecunoasterea calificarilor obtinute in strdinatate si discriminarea la
locul de munca si In invatamant. Lipsa unui loc de munca se traduce prin sdracie, care creeaza si mai mari dificultati de
integrare si participare; dificultatile economice actuale din Europa nu fac decat sa agraveze aceasta situatie.

Numerosi reprezentanti ai migrantilor isi exprima preocuparea fata de discriminarea din sistemul de invatamant. Chiar
daca 1n majoritatea oragelor CLIP au fost introduse masuri precum educatia prescolara, comunicarea cu parintii migranti
si cursuri de limba, multi considerd ca scolile nu depun suficiente eforturi pentru a combate discriminarea sau
inegalitatea educationald. Avand 1n vedere importanta educatiei in obtinerea unui loc de munca de buna calitate, acest
deficit de educatie reprezintd un aspect ingrijorator.

incurajarea unor relatii mai bune

Majoritatea organizatiilor de migranti dispun de resurse extrem de limitate. Cea mai mare parte a oraselor din reteaua
CLIP sprijind organizatiile de migranti fie prin finantare directd, fie prin acordarea de spatii sau alocatii pentru
inchirierea de spatii. De cele mai multe ori, autoritatile locale sprijina organizatiile in mod direct pentru participarea la
activitati precum festivaluri culturale, Ingrijirea persoanelor in varsta, sprijinirea studentilor sau organizarea de cursuri
de limba. Unele orase promoveaza utilizarea colectiva a cladirilor pentru a incuraja reuniunile informale $i cooperarea
intre diferite grupuri. De exemplu, in Amsterdam, o cladire de dimensiuni mari gazduieste 25 de organizatii de migranti;
de asemenea, dispune de spatii mari care pot fi inchiriate de organizatii externe la preturi relativ reduse.

In timp ce finantarea si incurajarea organizatiilor de imigranti sunt importante, iar majoritatea oraselor pun in aplicare
diferite strategii, recunoasterea este un alt aspect fundamental. Studiile de caz asupra oraselor aratd ca majoritatea
asociatiilor de migranti doresc sd fie mai bine recunoscute in oragele in care functioneaza. O metoda prin care orasele
pot aplica o astfel de strategie este de a forma un organism consultativ pentru organizatii de migranti, care ofera
consultanta consiliului local in ceea ce priveste politica locald. O astfel de initiativa implica o recunoastere oficiala a
existentei grupurilor de migranti si acordarea unui anumit rol acestora (influenta reala a unor astfel de organisme a
reprezentat totusi subiectul unei dezbateri).

Cresterea competentelor interculturale

Competenta interculturald — intelegerea diferitelor culturi, capacitatea de a ,,naviga" intre diferite culturi si receptivitatea
in cadrul comunicdrii cu persoane din medii culturale diferite — poate contribui la reducerea neintelegerilor si
imbunatatirea relatiilor interculturale. Mai multe orase din cadrul retelei depun eforturi pentru a spori competentele
interculturale ale propriilor locuitori prin mai multe tipuri de abordari. Printre acestea se numara:

= formarea interculturald a personalului administrativ;

= proiecte de educatie interculturala;

= programe de sporire a competentelor lingvistice ale migrantilor.
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In peste o treime dintre orase, autoritatile organizeaza cursuri privind relatiile interculturale si diversitatea pentru
personalul din domeniul relatiilor cu publicul sau pentru cadrele de conducere superioare cu responsabilitati de resurse
umane, prin care 1i informeaza in privinta nevoilor minoritatilor etnice si religioase.

Cresterea competentelor lingvistice

Limba este un element esential al integrarii intr-o tara gazda, in special in sistemul de invatamant si pe piata muncii.
Astfel, majoritatea municipalitatilor din retea oferd migrantilor cursuri privind limba tarii gazda. In plus, municipalitatile
considerd ca o mai buna cunoastere a limbii de catre migranti este benefica — atat pentru cultura proprie, cat si ca mod
de stimulare a competentelor lingvistice colective ale orasului. In unele orase, cursurile de limba sunt oferite in
combinatie cu servicii de ingrijire a copiilor, o initiativa foarte apreciata de catre mame.

imbunétatirea relatiilor cu fortele de politie

Orasele din reteaua CLIP au tratat problema imbunatatirii relatiilor intre fortele de politie si grupurile de migranti prin
mai multe metode: introducerea, pentru ofiterii de politie, a unor programe de formare privind relatiile interculturale,
lansarea de campanii de informare pentru rezidentii migranti privind activitatea fortelor de polifie si institutionalizarea
dialogului si cooperarii intre politie si organizatiile de migranti. Cresterea competentelor interculturale ale politistilor
este un element esential in reducerea neintelegerilor care pot provoca tensiuni; de asemenea, ajuta politistii sa previna si
sa dezamorseze cu mai mare eficacitate situatiile conflictuale. Deoarece comunicarea este un alt element vital al
activitatii politienesti, unele orase au introdus cursuri de formare a politistilor cu privire la limbile vorbite de migranti.

Religia

Desi ofera sansa unor noi schimburi culturale, intrarea unor religii,,noi” in orasele europene a inspirat de cele mai multe
ori anxietate si a dat nastere la conflicte interculturale. Deoarece comunitatea musulmana este cea mai mare comunitate
religioasd minoritard din Europa, majoritatea strategiilor adoptate in oragele europene pentru stimularea dialogului
intercultural vizeaza acest grup. Constructiile religioase — mai exact, moscheile — reprezinta cel mai concret simbol al
prezentei unei religii. In plus, acestea ofera un spatiu fizic vital pentru practicarea religiei si pentru reunirea unei
comunitati. Unele orase precum Frankfurt, Torino si Stuttgart sprijind in mod activ construirea sau intretinerea
constructiilor religioase, prin masuri precum punerea la dispozitie de terenuri, informare sau sprijin politic. Problema
constructiilor religioase pare sd reprezinte cea mai mare provocare pentru autoritdtile municipale. Persoanele
intervievate din 17 orase au declarat ca planificarea si constructia de cladiri religioase este o problema care tine de
relatiile Intre grupuri, in special atunci cand cladirea este o moschee. O alta caracteristica a cladirilor religioase este
reactia pe care o provoaca in randurile comunitatii majoritare la ridicarea lor. in Frankfurt a izbucnit un conflict legat de
construirea unei noi moschei; autoritdtile locale au organizat reuniuni cu rezidentii §i reprezentantii moscheii pentru a
raspunde la obiectiile formulate.

EXEMPLE DE INITIATIVE ORASENESTI

Biblioteca vie

Malmo

Biblioteca centrald din Malmé a dezvoltat un proiect pentru stabilirea de legaturi intre persoane. In ,biblioteca vie”,
membrii publicului pot ,,imprumuta” o persoana — nu o carte — timp de 45 de minute, pentru a afla mai multe despre viata
si experientele acesteia. Persoana ,,inchiriatd” se schimba saptdmanal, iar subiectii sunt selectati din medii sociale
variate. Acest proiect popular a atras participarea atat a grupurilor minoritare, cat si a celor majoritare.
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Combaterea radicalizarii

Amsterdam

Dupa asasinarea regizorului olandez Theo van Gogh, orasul Amsterdam a dezvoltat o strategie cuprinzatoare impotriva
radicalizarii, atat in randul populatiei majoritare, cat si in randul populatiei minoritare, punand un accent deosebit pe
islamism. Programul include o strategie generald de prevenire, care este orientatd spre nemulfumirile tinerilor
musulmani, de exemplu frustrarile acestora in ceea ce priveste discriminarea. La nivel individual, orasul sprijina forme
de interventie precum indrumarea, asistenta profesionala si sociala si confruntarea ideologiilor care ar putea radicaliza
tinerii In cautarea unei identitati culturale.

Apropierea copiilor

Atena

Orasele pot Incuraja participarea migrantilor la organizatii ale populatiei majoritare. De exemplu, primaria din Atena
incurajeaza copiii migrantilor s se inscrie in miscarea cercetasilor greci (avand in prezent 2 500 de membri in Atena).
Aceasta initiativa se desfagoara in colaborare cu Centrul Intercultural din cadrul Departamentului de servicii pentru
migranti al municipalitatii din Atena, care achitd cheltuielile pentru Inscriere, uniforme si participare la activitati.
Programul are o durata de sapte ani si are obiectivul de a atrage 500 de copii ai migrantilor cu varste intre 7 si 12 ani.

Medierea conflictelor

Barcelona

Unele orase utilizeaza servicii de mediere pentru a solutiona conflictele interculturale. Serviciul de mediere din
L’Hospitalet, finantat de Consiliul provincial al orasului Barcelona, este format din 12 membri care intervin in conflictele
din cartiere, in cazul reclamatiilor privind utilizarea spatiului public si in conflictele de munca.

imbunititirea relatiilor cu fortele de politie

Frankfurt si Amsterdam

Un proiect din Frankfurt, intitulat ,,Dialog intre politie si migranti”, urmareste sa reducad tensiunile intre politie si
migrantii rezidenti oferind ambelor parti sansa de a se cunoaste reciproc. In alte orase, precum Amsterdam, organizatiile
de migranti si organizatiile religioase au avut initiativa de a invita politisti sd le viziteze comunitatile. Un grup numit
,linerii musulmani din Amsterdam” a Inceput sa invite reprezentanti ai politiei sd participe la programele sale, in
incercarea de combate ceea ce In opinia membrilor grupului reprezintd un tratament discriminatoriu din partea politiei.

Integrarea in Kirklees

Kirklees, Scotia

Forumul credinciosilor din Kirklees, Scotia, incurajeaza cooperarea tuturor cultelor din localitate impotriva
discriminarii. Forumul oferd ,,mese ale credintei”, constand intr-un ,,meniu” de diferite subiecte adus in atentia
participantilor din toate confesiunile religioase, in timpul unei cine simple. In plus, in cadrul proiectului ,,Ceai pentru
doi” (Tea for two), membrii diferitelor comunitati etnice sunt incurajati sa se viziteze reciproc pentru a lua ceaiul
impreuna, intr-o incercare de eliminare a barierelor culturale. De asemenea, sapte comunitati religioase au infiintat centre
interconfesionale in propriile ldcasuri de cult, unde se reunesc membri ai comunitdtilor budiste, sikh, hinduse,
musulmane si crestine. Intre alte functii, centrele primesc vizite din partea elevilor care doresc s invete despre practicile
religioase. In pofida unor retineri initiale din partea unor parinti, proiectul a fost intimpinat in general cu reactii pozitive
atat din partea copiilor, cat si a scolilor. Pe langa aceasta, diferite comunitati religioase incep sa se cunoasca tot mai bine
$i sd creeze noi parteneriate.
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EVENIMENTE EUROFOUND

O componenta esentiald a activitatii Eurofound de comunicare a rezultatelor cercetarilor este realizarea de prezentari si
organizarea de discutii directe. Eurofound isi prezinta in mod regulat activitatea principalelor parti interesate - precum
institutiile europene si partenerii sociali. De asemenea, Eurofound (co-)organizeaza evenimente in toata Europa, de cele
mai multe ori in parteneriat cu tarile care preiau prin rotatie presedintia UE.

= in luna iulie, Eurofound a participat la runda irlandezd a campaniei ,,Circus” a Comisiei Europene, destinati
prezentarii beneficiilor pe care Europa sociala le presupune pentru cetateni. Eurofound a contribuit cu informatii si
rezultate la campania itinerantd, desfasurata in aproximativ 20 de orase europene in 2010, Anul european de lupta
impotriva saraciei si excluziunii sociale.

= In septembrie 2010, Eurofound a gazduit o conferinta in Bruxelles (intitulata ,,Crestere economici pentru o mai bun
calitate a vietii in Europa™), in cooperare cu Centrul de Politici Europene. Eurofound a prezentat date privind
impactul recesiunii economice asupra calitatii vietii.

= Tot in septembrie, Eurofound a gazduit impreund cu guvernul bulgar, la Sofia, o conferinta privind problema muncii
nedeclarate (care, desi nu este ilegala, nu este declaratd autoritatilor in scopuri fiscale, de securitate sociald si in
legatura cu dreptul muncii). Cercetarile Eurofound privind acest aspect au identificat doua directii politice generale:
o prima directie axata pe prevenire (prin cresterea capacitatii de depistare sau majorarea pedepselor) si incurajarea
conformitatii prin, de exemplu, legitimarea muncii nedeclarate initial. Eurofound a prezentat in cadrul conferintei
date detaliate, Tmpreund cu exemple concrete de masuri la nivel national de combatere a muncii nedeclarate,
continute 1n baza sa de studii de caz.

= In noiembrie, Eurofound a prezentat, la Bruxelles, primele rezultate ale celui de al cincilea Sondaj european privind
conditiile de munci, in cadrul unei conferinte organizate impreuna cu presedintia belgiand a UE. In cadrul conferintei
intitulate ,,Extinderea programului de lucru prin conditii mai bune de muncéd, noi metode de munca si planificare a
carierei”, factori de decizie de la nivel inalt s-au reunit pentru a dezbate perspectivele conditiilor de munca in Europa.
Discutiile sunt redate pe larg in numarul 9 al revistei Eurofound, Foundation Focus, cu titlul — Work and health: A
difficult relationship? (Munca si sanatatea: o relatie dificila?)
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Eurofound pe scurt

Eurofound ofera partenerilor sociali, guvernelor si factorilor decizionali din UE
rezultate relevante, prompte si nepartinitoare ale cercetarilor, in interesul
imbunatatirii vietii cetatenilor europeni.

Ce face Eurofound pentru dumneavoastra?
Realizam comparatii ale bunelor practici in materie de relaiii industriale, conditii de
viata si de munca, ocuparea forfei de munca si concurenta in raport cu standardele

Informam principalii actori in privinta dificultatilor si solutiilor existente

Sprijinim procesul decizional prin monitorizarea celor mai recente evolutii n
domeniul conditiilor de viata si de munca
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