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INTRODUCERE

Foresee (Anticipare) — numele potrivit pentru lucrul potrivit...

A fi angajator in sectorul serviciilor sociale nu este
simplu: finantarile sunt dificil de obtinut, responsa-
bilitdtile sunt mari, utilitatea sociald a sectorului nu
este intotdeauna recunoscuta la adevarata sa valoa-
re, iar recrutarea profesionistilor se poate dovedi a
fi complexa din numeroasele motive pe care le vom
aborda pe larg in prezentul raport.

Nici a fi angajat in sectorul serviciilor sociale nu este
simplu: salariile sunt mici, meseriile nu sunt suficient
de recunoscute din punct de vedere social, conditiile
de lucru sunt grele, iar incércatura emotionald este
adesea mare.

Cu toate acestea, a fi angajat sau angajator in sec-
torul serviciilor sociale inseamna, de asemenea: s3
fii prezent alaturi de beneficiari in toate etapele vietii
(copildria timpurie, copilarie, adolescentd, varsta
adultd, batranete) atunci cdnd persoanele au nevaoie
de asistentd (boald, dizabilitate, lipsa adapostului,
minoritate izolatd, azil), deoarece este necesar ca o
societate sa ofere sprijin persoanelor care au nevaoie,
indiferent de varsta, de culoarea pielii, de gen, de na-
tionalitate etc.

Observam aceste aspecte in toate tarile europene, iar
angajatorii din sectorul serviciilor sociale au simtit
nevoia de a se reuni intr-o federatie, infiintata in 2017,

pentru a-si exprima convingerile prin intermediul
dialogului social la nivel local, national si european,
ca raspuns la problemele la care trebuie sa faca fata
sectorul in prezent. in 2020, in mijlocul furtunii pan-
demice, ideea unui proiect care ar asocia sindicatele
europene ale angajatorilor si ale salariatilor s-a con-
cretizat prin intermediul proiectului Foresee, finantat
de Uniunea Europeana pentru o perioada de doi ani.

Ambitia Foresee este de a consolida capacitatea
partenerilor sociali din sectorul serviciilor sociale n
materie de dialog social si prin consolidarea acestuia
in Europa si in statele membre. Partenerii sociali, fiind
primii vizati, detin una dintre solutii, respectiv cea a
dialogului social, care permite sa se ofere un raspuns
la provocarile sectorului si, in special, provocarii lega-
te de atractivitatea sa.

Din perspectiva recrutarii si a mentinerii locurilor de
muncd ale profesionistilor, atractivitatea pare a fi o
provocare esentiala pentru mentinerea si dezvolta-
rea sectorului serviciilor sociale in Europa. Aceastd
provocare se face simtitd in toate tarile europene
implicate in acest raport (Germania, Austria, Belgia,
Spania, Franta, Grecia, Luxemburg, Polonia, Romania,
Cehia) si slabeste un ecosistem si un echilibru din ce
in ce mai precare.
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Pentru a defini serviciile sociale, putem utiliza defi-
nitia datd de Comisia Europeana in comunicarea sa
din aprilie 2006 privind ,serviciile sociale de interes
general in Uniunea Europeana”

,,fntrucét aceste servicii au un rol preventiv si de
coeziune sociala, ele ofera un sprijin personalizat
pentru a facilita incluziunea persoanelor in soci-
etate si pentru a garanta respectarea drepturilor
lor fundamentale. Acestea includ, in primul rand,
asistenta pentru persoanele care se confrunta cu
probleme sau crize personale (de exemplu, so-
maj, acumulare de datorii excesive, dependentd
de droguri sau dezbinare in familie). In al doilea
rand, serviciile includ activitati menite s& asigu-
re ca persoanele in cauzd pot sé se reintegreze
complet in societate (de exemplu, reabilitarea,
cursurile de formare lingvisticd pentru imigranti)
si, In special, pe piata fortei de munca (formare,
reinsertie profesionald). Aceste servicii comple-
teaza si sprijind rolul familiilor in ingrijirile oferite,
in special persoanelor mai tinere si celor mai in
vérsta. In al treilea rénd, aceste servicii includ ac-
tivitatile de integrare a persoanelor cu probleme
de sanétate de lunga durata sau cu handicap. In
al patrulea rand, sunt incluse si locuintele socia-

le, care asigurd o locuintd persoanelor defavori-
zate sau grupurilor sociale mai putin avantajate.
Desigur, unele servicii pot ingloba fiecare dintre
aceste patru dimensiuni”.

in acest sector exista aproape 11 milioane de salariati
in Europa (conform statisticilor din 2018 ale Eurostat
privind codurile NACE 87 si 88), respectiv 4,7 % din
forta de munca totald din UE.

in cadrul proiectului Foresee, pachetul de lucru 4,
axat pe atractivitate, are ca obiectiv ,dezvoltarea unor
practici personalizate pentru cresterea atractivitatii:
organizatiile angajatorilor de la nivel national vor co-
opera pentru elaborarea unor recomandari de politica
si a unor strategii personalizate pentru abordarea
problemei atractivitatii in sectorul serviciilor sociale”.
Acest pachet de lucru a fost realizat de confederatia
patronald intersectoriald belgiand UNIPSO si de catre
sindicatul angajatorilor din Franta Elisfa, ambii mem-
bri ai Social Employers.

Initiatorii proiectului au dorit sa inteleagd punctul de
vedere al organizatiilor vizate si diferitele situatii din
tarile care participa la proiectul Foresee.
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Metodologie

Prima etapé a proiectului a constat in elaborarea unui
chestionar, care a fost transmis tuturor partenerilor
pentru caracterizarea organizatiei (membri, numar de
salariati, de voluntari, statut, guvernanta, domenii de
activitate) si a tarii de stabilire, cu specificitatile sale
(competenta in sectorul serviciilor sociale, finantarile
sectorului, organizarea dialogului social). in paralel
cu aceasta etapd, am efectuat o analiza a literaturii
recente referitoare la atractivitatea domeniului servi-
ciilor sociale.

A doua etapd a constat in realizarea unor interviuri
calitative, cu o duratd de aproximativ doua ore, cu 11
organizatii sindicale ale angajatorilor (noua organi-
zatii partenere ale proiectului Foresee si doua orga-
nizatii care nu sunt partenere, dar sunt membre ale
Social Employers) si cu trei organizatii sindicale ale
salariatilor din Europa.

Am realizat interviuri cu urmatoarele organizatii ale
angajatorilor:

Germania: AGV AWO;

Austria: Service Mensch;

Belgia: Unipso;

Spania: Lares;

Franta: Nexem si Elisfa;

Grecia: Margarita;

VvV VvV VvV VvV VvV VvV YV

Luxemburg: Copas;

> Polonia: WRZ0S;
> Romania: FONSS;
> Cehia: APSS CR.

De asemenea, am purtat discutii cu CMKOS pentru
Cehia, cu delegatul personalului Service Mensch pen-
tru Austria si cu CFDT Sante Sociaux pentru Franta.
Aceste interviuri structurate pe baza unei grile de
interviu (disponibile in anexa) au vizat:

> Intelegerea situatiei ocuparii fortei de muncé din
perspectiva anumitor criterii (situatia dialogului
social, organizarea din tard, imaginea serviciilor
sociale, comunicares, calitatea vietii profesionale,
formarea, recunoasterea etc.);

» Stabilirea masurii in care sectorul se confruntd cu
probleme legate de lipsa de atractivitate si intele-
gerea mativelor care stau la baza acestora;

> Colectarea bunelor practici puse in aplicare sau
avute in vedere de diferitele organizatii.

A treia etapad a constat in analizarea diferitelor pro-
bleme si a diferitelor bune practici puse in aplicare
de cétre organizatii, precum si in evaluarea modului
in care acestea pot rdspunde provocarilor legate de
atractivitate. Aceastd etapa a fost completatd prin
analiza literaturii. in cadrul acestei analize, ne-am pus
intrebari indeosebi cu privire la rolul pe care il poate
ocupa dialogul social pentru a raspunde problemelor
identificate.
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in sfarsit, o ultima etapd, ulterioard elaborarii raportu-
lui, va consta in crearea in comun, in tarile vizate (Ro-
mania, Grecia, Polonia), a unei ,cutii cu bune practici”,
de care se pot servi organizatiile pentru a rdspunde
cat mai bine posibil nevoilor lor, adaptandu-le la con-
textele lor locale.

in cadrul procesului, am constatat c& ne-am confrun-
tat cu cateva dificultati. Unul dintre obstacole a fost
reprezentat de diversitatea parerilor legate de defini-
tia serviciilor sociale. De fapt, fiecare interlocutor are
propria sa definitie. in plus, astfel cum am mentionat,
definitia este vastd, iar domeniul de aplicare si, prin
urmare, meseriile la care fac referire, variaza usor de
la 0 organizatie intervievata la alta. De asemenes, a
fost necesar sa tinem seama de diferentele inerente
legate de culturd si de organizarea din fiecare tars,
limita dintre sanitar si social fiind uneori foarte fina.

De altfel, perioada de desfasurare a acestui proiect
este, desigur, putin speciald, deoarece criza sanita-
ra s-a suprapus cu inceperea proiectului Foresee.
Aceasta a pus probleme de ordin logistic, dar, in spe-
cial, dificultatea a constat in faptul ca aceasta criza
a scos la iveald noi provocari legate de atractivitate.

De fapt, este o problema care a afectat mai multe
sectoare de activitate, iar viziunea asupra muncii s-a
schimbat in randul profesionistilor, al categoriilor de

public si al publicului general. Serviciile sociale nu
au facut exceptie. Fiind adesea in prima linie sauin a
doua linie, in apogeul crizei sanitare, meseriile servi-
ciilor sociale si utilitatea lor centrald au fost scoase
in evidenta. Totusi, aceasta nu a condus intotdeauna
la o imbunatatire a imaginii lor sau la o recunoastere
financiara, ceea ce a contribuit la scaderea implicarii
anumitor salariati.

La incheierea lucrarilor de analiza, am identificat 5
probleme mari legate de atractivitate, care ne-au fost
transmise de catre interlocutorii nostri:

Concuren'ga — intre tari sau regiuni, ntre mediul
rural sau urban sau chiar intre sectoarele private
non-profit, private lucrative sau sectorul public.

Imaginea si comunicarea — imaginea care afec-
teaza sectorul in randul publicului general, precum
siin randul finantatorilor si chiar in mediul dialogu-
lui social. Lipsa de instrumente din sectorul servi-
ciilor sociale pentru imbunatatirea comunicarii si
schimbarea acestei imagini.

Formarea si parcursurile profesionale — un nu-
merus clausus, o lipsa a organismelor de formare,
o formare uneori neadaptata la realitatea din teren.
Lipsa perspectivelor de parcursuri profesionale, in
special cu trepte prea distantate intre nivelurile de
responsabilitate, care blocheaza parcursul.
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Calitatea vietii profesionale — echilibrul dintre
viata privatd si cea profesionald, orare solicitante,
incadrcaturd psihica si fizicd mare, dar si inegalitati
mari intre femei si barbati.

Recunoagterea — sociald, financiard sau organiza-
tionald a importantei muncii realizate.

in paralel si mai detaliat, vom prezenta actiuni care
au fost gandite de organizatiile din teren si puse in
aplicare, care vizeazd aceleasi teme, respectiv con-
curenta, imaginea si comunicarea, formarea si par-
cursurile profesionale, calitatea vietii profesionale si
recunoasterea. Prin urmare, vom prezenta aspectele
pe care le consideram a f1 bune practici. Unele dintre
acestea vor putea fi reproduse, iar altele nu, in functie
de contextele nationale si de cat de avansat este di-
alogul saocial. Totusi, aceste bune practici contribuie
la propunerea unor perspective de imbunatatire a
atractivitatii in sectorul serviciilor sociale din Europa.



Provocarile legate de
atractivitatea meseriilor
din sectorul serviciilor
sociale in Europa

Astfel cum s-a mentionat in introducere, am iden-
tificat cinci mari categorii de provocari si probleme
care afecteaza atractivitatea meseriilor din sectorul
social in Europa.

Prima dintre aceste probleme este concurenta, care
poate fi teritoriald sau statutara si economica. Con-
curenta teritoriald este cea pe care o observam intre
state, intre regiuni sau intre teritorii, de exemplu,
urbane si rurale. Aceasta concurenta genereazd un
alt tip de concurentd, pe care o putem considera
statutara sau economica si care este legata de sta-
tutul organizatiilor si de o concurenta intre sectorul
public, privat lucrativ si privat non-profit. Prin urmare,
concurenta pentru recrutare si pentru retentia profe-
sionistilor in sectorul serviciilor sociale este legata
de un teritoriu sau de o organizatie.

Imaginea si comunicarea constituie a doua provo-
care identificatd in cadrul interviurilor desfasurate.
in toate tarile europene, sectorul este victima unei
imagini devalorizate. Aceasta este vehiculatd atat de
mass-media, de publicul general sau de clasa poli-
ticd, cat si de angajatorii si de angajatii din cadrul
sectorului. De altfel, meseriile din acest sector sunt
inca putin cunoscute de publicul general si, uneori,
chiar de catre organizatiile de ocupare a fortei de
munca. Competentele profesionale necesare pentru
aceste meserii sunt adesea considerate a fi compe-
tente naturale, care tin de traséaturile intrinseci ale
persoanei.

A treia problema identificatd este cea a formarii si
a parcursurilor profesionale. in cazul tuturor organi-
zatiilor intervievate am observat cé existd un numar
insuficient de profesionisti formati, indiferent daca
aceasta se datoreaza finantarilor insuficiente sau
dificultatilor de identificare a unor candidati pentru
formarile disponibile. De asemenea, tot in ceea ce
priveste aceasta problema, am constatat dificulta-
tea angajatorilor de a le oferi angajatilor parcursuri
profesionale coerente si valorizate.

in plus, calitatea vietii profesionale pare a fi o pro-
vocare esentiald pentru atractivitatea meseriilor din
sectorul serviciilor sociale in Europa. Meseriile sunt
solicitante din punct de vedere psihic si intelectual
si implica riscuri psihosociale, dar si din punct de ve-
dere fizic, din cauza posibilitatii de a dezvolta afecti-
uni musculo-scheletice. in acest raport tinem seama
de calitatea vietii profesionale si ca provocare legata
de nediscriminare si de egalitatea profesionald, in
special intre femei si barbati.

in sfarsit, nu vom putea intelege provocarile legate
de atractivitatea meseriilor din sectorul serviciilor
sociale din Europa faré s& aborddm recunoasterea
acestor meserii de céatre societate In general, de
catre stat sau de catre angajatori, indiferent daca
aceasta recunoastere este financiara, organizationa-
(& sau simbolica.
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1 Concurenta teritoriala Si statutara

legata de atractivitatea meseriilor din
sectorul serviciilor sociale din Europa

a. Concurenta intre state in ceea ce
priveste recrutarea profesionistilor
din sectorul serviciilor sociale

......................................................................... .

in Europa existd o concurenta in ceea ce priveste pro-
fesionistii din sectorul serviciilor sociale. Prin urmare,
unele tari se confruntd cu o emigratie economicd
ridicatd, care genereaza probleme mari de recrutare
si legate de atractivitatea meseriilor. Pe de alta par-
te, unele state recruteaza numerosi lucratori straini,
ceea Ce genereaza provocari legate de integrare si de
indrumarea acestor profesionisti.

O emigratie care pune in pericol actiunea
serviciilor sociale din anumite téri

In urma interviului cu FONSS, federatie romaneascé
formatd din 44 de ONG-uri si asociatii care desfasoard
activitatiin domeniul serviciilor sociale, am identificat
o nevoie foarte mare de lucratori in acest domeniu, re-
spectiv 11 000, potrivit organizatiei. De asemenea, se
observa o emigratie masiva a studentilor dupd ce Tsi
termina studiile sau dupa unul sau doi ani de experi-
entd intr-o structurd din Romania. Aceasta emigratie
a profesionistilor genereazd o problema dubla: o lipsd
structuraléd de profesionisti in domeniul serviciilor
sociale, care nu permite sa se furnizeze populatiei
rdspunsurile la nevoile cu care se confruntd, dar si o
contributie importantd a Romaniei la formarea profe-
sionistilor, care pare sa fie fard sfarsit. Potrivit FONSS,
aceste plecari sunt legate, in special, de remuneratia
mica pentru meseriile din sectorul serviciilor sociale
in tard, desi profesionistii si-ar dori sa isi poata pre-
lungi experientele in asociatiile roménesti dacé ar
beneficia de salarii mai atractive.

Aceasta problema vizeaza si Grecia, potrivit interviu-
lui cu Margarita, organizatie greacé regionald. Dupa
interventia Troika, in timpul c8reia numerosi salariati
nu si-au primit salariile timp de mai multe luni, multi
profesionisti, majoritatea tineri, pleaca din tard si
se indreaptd catre Franta, Germania, Statele Unite,
Spania sau lItalia. Aceasta problemd este agravata
de nerecunoasterea diplomelor eliberate de univer-
sitatile private in Grecia, desi aceste diplome sunt
recunoscute in afara tarii.

Astfel, concurenta dintre state este vizibild si din
perspectiva formdrii. Pe ldngéa Grecia, remarcadm ca si
alte tari, in special Spania, Belgia sau Romania, finan-
teazd numeroase formari, uneori intr-un mod foarte
sectorial (Spania) pentru europeni. Efortul statelor in
materie de formare nu este rasplatit printr-o creste-
re a numarului de profesionisti, care prefera ulterior
sa profeseze in state in care salariile si conditiile de
munca sunt mai bune.

Cazul special al zonelor de frontierad

in urma interviurilor, s-a constatat c3 exista probleme
speciale pentru anumite zone de frontiera. Potrivit
unor arganizatii, profesionistii din aceste zone sunt, n
mare parte, atrasi de tarile invecinate. in cazul Frantei,
este vorba, In special, de zonele de la frontierele cu
Luxemburg si cu Elvetia. Acelasi lucru se intdmplé si
in cazul oraselor infratite Bratislava si Viena sau in-
tre Belgia, Germania si Luxemburg. Potrivit Comisiei
Europene, in toate sectoarele luate impreunad, exista
aproape 17 milioane de lucratori transfrontalieri in
Europa.

1
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Sectorul serviciilor sociale nu face exceptie de la
reguld. Provocarile legate de zonele transfrontaliere
au crescut in timpul crizei sanitare, cand unele fron-
tiere au fost inchise. Acesta este, in special, cazul
Luxemburgului, unde posibila inchidere a frontierelor
ar fi putut avea consecinte dezastruoase asupra
mentinerii serviciilor pentru beneficiari. Angajarea
unui numdr mare de profesionisti din alte tari ridic3,
de asemenea, mai multe probleme pentru Luxemburg,
in special cunoasterea limbilor (germand, franceza,
luxemburgheza), recunoasterea diplomelor, redacta-
rea de documente interne organizatiilor, care trebuie
intelese de catre toti, reteaua de transporturi, care
pare a fi supraaglomerata intre cele patru tari, pre-
cum si eventualele tensiuni diplomatice atunci cand
Luxemburg desfdsoara campanii de recrutare prea
active. In acelasi timp, cresterea salariilor in Germania
ar putea genera, de asemenea, numeroase plecari.

Parcursurile educationale belgiene pentru meseriile
de asistent medical sau fizioterapeut, de exemplu,
sunt completate de studentii francezi, care vin in scoli
ca urmare a esecului la examene. Acesti studenti se
reintorc apoi sa isi exercite meseria in tara de origine
si, prin urmare, nu sunt viitori lucrdtori in aceste me-
serii.

b. Concurenta intre regiunile
statelor federale

R R R R R PR

Am constatat cd existd concurentd intre regiunile
aceleiasi tari atunci cand competenta din sectorul
serviciilor sociale si al sanatatii este regionala.

Acest lucru se intdmpld, in special, in statele federale
si, in cazul de fatd, in Austria, Germania, Belgia si Spa-
nia. In aceste patru state, competenta din domeniul
sdnatatii si cel social este, iIn mare parte, regionald,
chiar daca, uneori, este partajata la nivel national.

in Austria, competenta legata de ingrijirea persoane-
lor in varsta este o competenta regionald. Salariile, dar
si conditiile de muncag, pot fi diferite de la o regiune la
alta, si, de aceea, concurenta este mare, de exemplu,
intre Austria Inferioard si Viena.

In Germania, cresterea numarului de contracte colec-
tive de muncag, per land sau per organizatie, creeaza
o concurentd intre regiuni, in functie de nivelurile lor
de finantare a sectoarelor si poate genera inegalitati
teritariale in materie de acces la serviciile sociale.
Aceastd inegalitate se traduce printr-o diferentd intre
salariile minime din vest si din est, care exista chiar
si la peste 30 de ani de la caderea Zidului Berlinului.

Aceasta concurentd intre regiuni se observa siin Spa-
nia, unde nu exista contract colectiv de munca nati-
onal, ceea ce genereazd o anumitd concurenta intre
regiuni, in special in privinta remuneratiilor. Catalonia
si Tara Bascilor atrag, in special, numerosi profesio-
nisti din regiunile invecinate.

c. Concurenta intre ministere
si subsectoare

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

Concurenta care existd intre ministere si subsectoa-
rele sectorului serviciilor sociale si ale sectorului s&-
natatii pare sa fie una dintre provocarile atractivitatii.

De asemenes, in unele tari, se remarca existenta unei
concurente, de exemplu, intre asistenta acordata
persoanelor in varsta si ingrijirea timpurie a copiilor
si, prin urmare, intre diferitele categorii de munca
sociald si de interventie sociala. Aceasta concurenta
poate f1 legatd de finantari diferite fie intre ministere
(Ministerul Sanatatii, Ministerul Coeziunii Sociale
etc.), fie intre autoritati.

in Germania, de exemplu, ingrijirea persoanelor in
varstd este o competentad nationald, fiind astfel bine
finantatd, in timp ce ingrijirea timpurie este o compe-
tentd municipala.

Pentru desfasurarea activitatilor sale, organizatia
luxemburghezd Copas se afld in contact cu patru
ministere: al sanatatii, al educatiei, al familiilor si al
securitétii sociale. In pofida instituirii unui comitet
interministerial, cresterea numarului de interlocutori
genereaza uneori conflicte intre interesele ministe-
relor, precum si diferente mari de finantare de la un
sector la altul.
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Aceastad problema existd si in Belgia, cu o impartire
a sectorului serviciilor sociale intre diferite ministere
si niveluri de autoritate publica (stat, regiune, muni-
cipiu, comunitate). Aceasta 1i impiedica pe partenerii
sociali sd actioneze impreund si, chiar meseria de
animator socio-educativ este, de exemplu, mai bine
remunerata in cazul persoanelor cu dizabilitati decat
in cazul copiilor si al adolescentilor. Masurile luate
in favoarea asistentilor medicali in spitale prin inter-
mediul primelor la angajare a crescut, de asemenea,
concurenta pentru celelalte sectoare (aziluri, ingrijire
la domiciliu), care nu dispun de aceasta masura si se
confruntd deja cu dificultati mai mari pentru respec-
tarea normelor si a numarului adecvat de membri ai
personalului de conducere.

Am constatat aceste probleme si in Franta, unde pot
exista diferente mari in ceea ce priveste remunerarea
si conditiile de munca intre sectoarele aflate in gesti-
unea unor ministere diferite. Cazul asistentei la domi-
ciliu pentru persoanele in varsta, sector in care statul
investeste insuficient in mod structural de mai multi
ani, este edificator pentru consecintele subfinantarii
anumitor sectoare si pentru vointa statului de a crea
ierarhii intre serviciile sociale, de exemplu pentru var-
sta inaintata si ingrijirea timpurie, care sunt finantate
invers in Germania si in Franta. In timpul interviurilor,
organizatiile au evidentiat pe larg problema diferen-
telor dintre meserii si sectoare, precum si lipsa unei
abordari globale.

d. Concurenta intre teritoriile
rurale §i urbane

......................................................................... .

in urma interviurilor, s-au constatat, de asemenea,
disparitati mari intre teritoriile urbane si rurale, care
se confrunta cu provocari diferite, de exemplu, locuin-
tele In teritoriile urbane si mobilitatea in mediul rural.
Aceste disparitati intre teritorii genereaza consecinte
asupra atractivitatii meseriilor din sectorul social si
capacitatea unui teritoriu de a furniza servicii sociale
locuitorilor care au nevoie de acestea.

De exemplu, in Romania, concurenta dintre zonele
rurale si orase este mare, zonele rurale prezentand
o0 atractivitate mai mica. Totusi, 50 % din populatia
Romaniei locuieste in zonele rurale si, prin urmare,
are nevoie de servicii sociale. Cu toate acestea, ad-
ministratia localitatilor rurale nu au posibilitatea de a
recruta lucratori sociali. Aceasta lipsa de atractivitate
creeaza inegalitati mari intre teritorii.

Am observat aceasté problem3 si in Franta. In re-
giunea Auvergne-Ron-Alpi, de exemplu, meseriile
din sectorul social nu sunt suficient de atractive in
orasele mari, cum ar fi Lyon, in special din perspec-
tiva salariilor, din cauza preturilor mari ale chiriilor. in
zonele rurale din regiune, provocarile sunt legate de
mobilitate, acestea fiind exacerbate si de cresterea
preturilor energiei.

e. Concurenta intre statutul
organizatiilor

..........................................................................

Un sector public in general mai atractiv pentru
profesionisti decat sectorul privat non-profit

Sectorul privat non-profit se confrunta, in mai multe
tari intervievate, cu o lipsa veritabild de atractivitate
comparativ cu sectorul public.

in Austria, spitalele atrag asistenti medicali cu salarii
mai mari decat in sectorul asistentei la domiciliu, care
face parte din sectorul privat. in Cehia, finantarile sunt
stabilite de autoritatile regionale, care detin structuri
proprii si care doresc sa limiteze concurenta.

in Luxemburg, se remarca o diferentd de salarii de
pana la 17 % intre profesii, intre sectorul public si cel
privat non-profit, dar si o valorizare sociald mai mare
a locurilor de munca din sectorul public. Tot potrivit
interviurilor noastre, aceasta diferentd de remune-
ratie este cu atat mai mare in Spania, unde spitalele
pldtesc mult mai mult decéat structurile asociative.
Organizatiile membre ale Lares se confruntd astfel cu
0 concurentd mare a sectorului public, in special in
ceea ce ii priveste pe asistentii medicali si din per-
spectiva salariilor.
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Cu toate acestea, salariul nu este singurul motiv pen-
tru care profesionistii preferd sectorul public. Marga-
rita (Grecia) explica aceasta atractivitate a sectorului
public si prin stabilitatea si evolutia profesionala ofe-
rite de sector. Acest sector beneficiazd de finantari
mai mari decat structurile private, fie ele lucrative sau
non-profit, cererea sa de profesionisti este mare, iar
locurile de munca sunt considerate mai stabile.

Potrivit organizatiei franceze Nexem, meseriile pro-
puse de structurile asociative beneficiaza si de o
vizibilitate mai micd in raport cu meseriile din spita-
lele publice. Acesta este, in special, cazul asistentilor
medicali din structurile sectorului sanitar, dar si din
ilor franceze (Nexem, Elisfa), se remarcé si in Franta
un nivel scazut al remuneratiilor in sectorul sanitar si
social comparativ cu sectorul sanatatii si al serviciilor
spitalicesti publice. Aceste diferente pot fi legate, in
special, de diferenta de statut (public/privat). Inurma
crizei sanitare, de exemplu, sectorul spitalicesc a fost
revalorizat de catre stat, ceea ce ar putea conduce la
o ,plecare a personalului” din organizatiile non-profit
catre spitalele publice.

Un sector lucrativ ofensiv

In urma interviurilor, s-a constatat o concurent la
fel de mare intre sectoarele lucrative si non-profit din
Europa. Indiferent daca sunt lucrative sau non-profit,
finantarile organizatiilor sunt identice. Cu toate aces-
tea, structurile non-profit investesc si reinvestesc
toate finantarile publice pe care le primesc in activita-
tile lor, in timp ce, prin structurile lucrative, fondurile
publice ajung sa finanteze persoane private.

Am remarcat in timpul interviurilor ca aceasta con-
curentd are, In primul rand, un impact legat de ima-
gine. in Grecia sau in Austria, numeroase scandaluri
legate de organizatii lucrative au afectat imaginea
intregului sector sanitar si social. Acesta este, In spe-
cial, cazul numeroaselor aziluri de batrani, fapt care a
determinat unele state, precum Norvegia, sa limiteze
posibilitatea de gestionare a unui azil de batrani doar

in sectorul public sau de catre organizatii non-profit,
care nu sunt supuse unar imperative de profituri.

Cu toate acestea, sectorul lucrativ este implicat in in-
tregul sector sanitar, social sau al sdnatatii in Europa.
Astfel, in Germania, aproape 50 % din ingrijirile acor-
date persoanelor in varstd sunt exercitate in sectorul
privat lucrativ. Lipsa unui contract colectiv de munca
le permite sa acorde salarii mai mari decéat cele oferi-
te de organizatiile non-profit pentru locuri de munca
cu calificari inalte si sa ofere totodata salarii mai mici
pentru meseriile cu calificari mai mici. Aceste dife-
rente intre salarii sunt insotite de drepturi inferioare
pentru toti salariatii.

Potrivit mai multor organizatii, concurenta din secto-
rul lucrativ se traduce si printr-o capacitate mai mare
de finantare a campaniilor de comunicare, in special
pentru grupurile mari care investesc in tot mai multe
sectoare: ingrijirea timpurie, asistenta pentru persoa-
nele in varstd, dar si, uneori, locuintele solidare sau
sprijinirea anumitor categorii ale populatiei (refugiati,
persoane fard addpost, persoane cu dizabilitati etc.).

in regiunea franceza Noua Aquitanie, organizatiile
non-profit se aftd acum in concurentad cu intreprin-
deri pentru activitatile sociale pe care le desfdsoara
pentru anumite categorii ale populatiei. Filialele unor
grupuri mari investesc pe piata achizitiilor publice,
care au inlocuit subventiile, propunand preturi care
sfideazd orice concurentd. Implicarea sectorului
lucrativ in sectoare care, pana in prezent, au fost
protejate, constituie, potrivit anumitor organizatii, o
aculturatie de catre state, suprainterpretatd sau nu, a
reglementarilor privind concurenta Uniunii Europene
cu ajutoarele de stat, intr-o doctrind normativa a Uni-
unii Europene, care trateaza intreprinderile in acelasi
fel cu organizatiile pentru initiative cetatenesti. Potri-
vit unor organizatii asociative, aceasta genereaza o
confuzie a rolurilor, o concurentd pe pietele de achi-
zitii publice si pe piata fortei de munca, o scadere a
calitatii serviciilor, o crestere a tarifelor practicate si,
in cele din urma, afecteaza interesul general.
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2 0 imagine a serviciilor sociale

degradata in Europa

In urma interviurilor din cadrul proiectului Foresee,
s-a constatat ca imaginea serviciilor sociale din Eu-
ropa este foarte degradata. Acestea au o imagine ge-
nerald negativa din cauza salariilor si a conditiilor de
munca, nefiind valorizate din punct de vedere social.
De asemenesa, serviciile sociale sunt putin cunoscute,
in special de catre arganizatiile de ocupare a fortei
de munca, ceea ce genereaza dificultdti in materie de
recrutare. Aceasta situatie nu pare sa se imbunata-
teascd, intrucat organizatiile intervievate subliniaza
ca tinerii renunta din ce in ce mai mult la aceste me-
serii si cd criza sanitard a agravat imaginea negativd
a serviciilor sociale in Europa.

a. Serviciile sociale: o imagine
degradata din cauza salariilor
si a conditiilor de munca

......................................................................... .

Majoritatea organizatiilor intervievate vorbesc despre
0 imagine negativa generala a sectorului serviciilor
sociale in Europa.

in Austria, Service Mensch vorbeste despre o ,imagi-
ne negativa a sectorului, cu salarii mici si cu conditii
de munca precare”, in Germania, AGV AWO vorbeste
despre o ,reputatie negativd si reputatia salariilor
mici, a muncii grele si cu orare complicate”, intimp ce,
in Romania, FONSS evocd o ,viziune eronata asupra
serviciilor sociale”.

in principal, asociat cu o imagine negativa, in timp ce
CFDT Santé Sociaux din Franta, vorbeste de o imagi-
ne negativa a intregului sector, la fel ca organizatia
salariatilor CMKOS din Cehia.

Prin urmare, meseriile din sectorul social se confrunta
cu o reputatie negativa globald, care 1i indeparteaza
pe eventualii viitori candidati care s-ar putea dezvolta
in aceste meserii. Se considera ca remuneratiile din
sector sunt mici, iar conditiile de munca dificile, cu
locuri de muncé expuse la riscuri psihasociale si la
afectiuni musculo-scheletice, cu orare atipice si frag-
mentate si, uneori, cu contracte de munca precare, pe
perioade scurte.

In Cehia, de exemplu, sindicatul salariatilor CMKOS
ne-a explicat cd profesionistii preferd sa lucreze
intr-un supermarket decat sa lucreze in sectorul
serviciilor sociale, deoarece salariile sunt identice,
dar conditiile de muncd sunt mult mai putin dificile.
in timpul lecturarii interviurilor, am remarcat ca anu-
mite elemente ale acestei reputatii negative par a fi
veridice, In timp ce altele sunt mai degraba subiective
si pot fi legate de o imagine distorsionata asupra
acestui sector.

b. Meserii feminizate §i
putin valorizate din punct
de vedere social

..........................................................................

In interviurile noastre am constatat, de asemenea, ca
meseriile nu sunt deloc valorizate din punct de vedere
social, in pofida campaniilor de comunicare desfasu-
rate de organizatiile profesionale. in general, mese-
rille specifice serviciilor de ingrijire sunt exercitate
majoritar de catre femei si sunt putin recunoscute din
punct de vedere social.

15
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In Franta, Alisfa este o ramura profesional& conside-
ratd ,non-mixtd”, in sensul ca este formata aproape
exclusiv din femei. Tntr—adevér, se observa o feminiza-
re ridicatd a meseriilor, dar si diferente de remunerare
intre barbati si femei. Aceste diferente sunt legate
de structurarea locurilor de muncé si de posturile
ocupate. De asemenea, unul dintre motive este legat
de limitarea accesului la formari de calificare si certi-
ficare doar pentru femei. in plus, exista o segmentare
din perspectiva genului per ramura de activitate. in
acelasi timp, si direct legat de constatarile anteri-
oare, am observat o persistentd a stereotipurilor de
gen, mentinerea unei repartizari inegale a responsa-
bilitatilor familiale si, in cele din urmé, o recunoastere
inferioara a locurilor de munca considerate specifice
femeilor... In Franta, de exemplu, Elisfa a participat la o
conferintd privind egalitatea profesionald, in care s-au
demonstrat aceste diferite elemente pe baza unor
grile de clasificare. Acestea evidentiaza disparitati
mari in functie de cine realizeaza activitatea: femeile
sau barbatii. De aici decurg diferente de remunerare
structurale tot mai mari atunci cand remuneratiile
sunt, in general, mai mari. Exista si alti factori care ac-
centueaza aceste disparitati: varsta si maternitatea.
Este necesar s& subliniem si accesul inegal la for-
marea profesionald, repartizarea inegalad a responsa-
bilitatilor casnice (femeile efectueazad aproximativ 3
ore si 52 de minute de activitati casnice/saptamans,
comparativ cu 2 ore si 24 de minute in cazul barba-
tilor), o diminuare a numarului de activitati realizate
de femei in functie de numarul de copii, o stagnare a
mixitatii profesionale, mentinerea violentelor sexiste
si sexuale la locul de munca (1din 5 femei este victima

unor astfel de violente in cursul vietii sale profesiona-
le) si o expunere excesiva a femeilor la riscurile legate
de munca. Toate aceste elemente ne determina sa
afirmam c& meseriile sunt devalaorizate atunci cand
sunt considerate feminine. Desi nu toate meseriile
putin valorizate sunt percepute ca fiind feminine, in-
talnim totusi aceastd dinamicé in numeroase cazuri.
in plus, in sectorul serviciilor sociale, societatea pare
sd considere ca aceste meserii sunt exercitate In mod
aproape ,natural” de catre femei si c&, prin urmare,
nu sunt necesare competente sau calificari speciale,
ceea ce ar insemna ca nu sunt necesare valorizari
financiare si sociale. Aceste inegalitati sunt evocate
si de sindicatul angajatorilor din Cehia, APSS CR, si
de interlocutorul sdu pentru salariati, CMKOS. Ambele
organizatii evidentiaza inegalitati mari intre femei si
barbati. Cu toate acestea, anumite organizatii subli-
niaza totusi o imagine bund a anumitor subsectoare
ale sectorului serviciilor sociale, precum ingrijirea
acordata persoanelor in varsta in Spania.

c. O imagine negativa intretinuta de
mass-media si de organizatiile
de ocupare a fortei de munca

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

In interviurile desfisurate in cadrul raportului s-a
vorbit despre o imagine foarte negativd a sectorului
in mass-media. Prin urmare, mass-media pare sa fie
considerata principala responsabild de reputatia ne-
gativa a serviciilor sociale din Cehia. In Franta, CFDT
Sante Sociaux explica imaginea negativa a sectorului
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si printr-o imagine negativd sau perceptia internd
a organizatiilor responsabile de ocuparea fortei de
munca si de sprijinirea persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca.

d. O lipsa de atractivitate
sporita in randul tinerilor

R R R R R PR

In conformitate cu interviurile desfasurate, se pare
cad este tot mai dificil sa se atraga tineri in meseriile
din sectorul serviciilor sociale. Aceasta ridica semne
de intrebare din perspectiva recrutarii si a mentinerii
locurilor de munca, in special pentru viitor. Service
Mensch, din Austria, constatd, de asemenea, aceasta
dificultate de a atrage tineri, care are drept consecintd
0 componenta a echipelor de munca cu varste tot mai
inaintate. Aceasta lipsa de atractivitate a sectorului
in rdndul tinerilor ar putea avea un impact mare in ur-
matorii ani daca nu sunt angajati noi profesionisti si,
prin urmare, sarcina de a raspunde nevoilor sociale va
fi mai dificild. in Germania, se remarcé, de asemenea,
o crestere a mediei de varsta a salariatilor. Aceasta
impune necesitatea de dezvoltare a parcursurilor
profesionale. Aceasta prablema este constatata siin
Franta, de catre Nexem, prin scaderea numarului de
studenti in scolile de asistenta sociala. Astfel, in car-
tea sa albd', se mentioneaza ca ,numarul de persoane
care au inceput formari pentru obtinerea unei diplome

in domeniul asistentei sociale a scazut de la 32 000
in 2010, la 19 560 in 2017.”

e. O imagine negativa agravata
de criza sanitara

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

in urma interviurilor noastre, am constatat si ca criza
sanitard a afectat, in unele cazuri, imaginea sectorului
serviciilor sociale. Desi observam, in unele cazuri, o
valorizare post-criza sanitara a meseriilor din sectorul
serviciilor sociale sau din sectorul sénatatii, imaginea
lor a fost totusi afectatd de criza sanitarg, in functie
de problemele din fiecare tara.

Subsectorul serviciilor de ingrijire a persoanelor in
varsta, in special, a fost pus sub semnul intrebarii in
unele tari, precum Germania, unde imaginea referi-
toare la penibilitatea meseriilor a fost deteriorata.

Cu toate acestea, trebuie subliniat ca criza sanitara
a contribuit si la consolidarea necesitatii de servicii
sociale functionale si a permis s& se demonstreze
importanta acestor locuri de munca si, prin urmare, a
finantarii lor, conform AGV AWO (Germania). Un raport
al Eurofound arata, de altfel, ca salariul mediu orar
pentru serviciile de ingrijire de lunga durata si servici-
ile sociale este, In medie, cu 21 % sub media salariilor
din toate sectoarele luate impreuna.?

1 Nexem, Reconnaitre et valoriser nos professionnels et nos métiers : un atout indispensable pour la construction d’une
société inclusive (Recunoasterea si valorizarea profesionistilor si a meseriilor noastre: un atu indispensabil pentru crearea
unei societati incluzive), https://www.unaforis.eu/sites/default/files/public/fichiers/telechargements/nexem_livre-

blanc2021_attractivite-metiers_vdef.pdf.

2  Eurofound, Living conditions and quality of life, Wages in long-term care and other social services 21% below average
(Conditiile de viata si calitatea vietii, Salariile pentru serviciile de ingrijire pe termen lung si alte servicii sociale sunt cu 21 %
sub medie), 2021, https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2021/wages-in-long-term-care-and-other-saocial-

services-21-below-average.
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3 Formarea si parcursurile profesionale

Am constatat ca aspectul formarii a revenit frecvent
in cursul interviurilor, fiind strdns legat de aspec-
tul parcursurilor profesionale. Vom face distinctia
intre formarea initiald, care vizeazd educatia oferita
tinerilor (formare generald) si formarea profesionald
(dobéndirea unor cunostinte tehnice sau legate de o
profesie), care este cea urmatd de salariatii cu con-
tract de munca sau care sunt in cdutarea unui loc de
munca.

a. Formarea ini’;ialé

......................................................................... .

In ceea ce priveste formarea initiala, toti partenerii in-
tervievati au vorbit despre un sistem de formare fiabil,
organizat in mod diferit de la o tara la alta: universita-
te (Grecia, Romania), scoli specializate (Franta), care
prezinta totusi disparitati si efecte dificil de gestionat.
Astfel, se remarcad, in unele cazuri, obstacole precum
numerus clausus (Spania, Franta, Germania) in anu-
mite formari, care genereaza probleme de recrutare.
in Franta, de exemplu, numarul de persoane care
incep o formare n scolile pentru servicii de asistentd
sociald este limitat. Succesul scolilor in atragerea
cursantilor poate fi nuantat. Costul formarii lucrdto-
rilor sociali care ulterior vor pleca sa profeseze in alte
tari, in care salariile sunt mai mari, este uneori ridicat
pentru unele tari.

A contrario, existd cazuri in care diplomele sunt re-
cunoscute in afara térii, dar nu sunt recunoscute in
tara in care are loc formarea. Acesta este cazul, de
exemplu, al universitatilor private din Grecia. O mul-

titudine de programe de invatdmant si de organisme
de formare (scoli sau universitati private sau publice,
nationale sau regionale, cu echivalentd la nivel eu-
ropean sau nu, certificatori nationali sau regionali)
poate face ca identificarea formarilor sa fie complexa.
Desi formarile pot fi de calitate, pot exista cazuri in
care sunt deconectate de la realitatea profesionala si
de la nevoile structurilor. In sfarsit, am remarcat, pe
parcursul interviurilor noastre, lipsa unei legaturi intre
scoli si mediul profesional (stagii, practicd).

b. Formarea continua

..........................................................................

Formarea continud este realizatd in numeroase tari,
intr-un mod mai mult sau mai putin formal, in cadrul
organizatiei sau in parteneriat cu organisme de for-
mare. Aceasta este obligatorie in foarte putine tari, iar
planurile de formari multianuale sunt rare®. Probleme-
le legate de formarea continua sunt urmatoarele:

Formarile sunt recunoscute in principal in cadrul
organizatiei si nu faciliteaza migrarea catre alte intre-
prinderi din sector. Unii salariati considera ca nu sunt
formati suficient (1/4 dintre salariatii chestionati)*.
Exista trepte foarte distantate si uneori aproape in-
surmontabile intre nivelurile unui parcurs educational
(in cazurile in care existd acest concept). Dificultatea
de trecere de la un nivel ,de executie” la un nivel de
conducere, in special pentru resursele umane, poate
fi un obstacol in calea parcursurilor profesionale. Se
observa uneori o lipsa de interes sau de disponibili-
tate pentru formare, in special in cazul salariatilor cu

3  Social Employers report (2019): Social Services Workforce in Europe — State of play and challenges, https://socialemployers.

eu/files/doc/Report - Social Services Workforce in Europe.pdf

4 Social Employers report (2019): Social Services Workforce in Europe — State of play and challenges, https://socialemployers.

eu/files/doc/Report - Social Services Workforce in Europe.pdf
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calificari mai mici. Costul formarilor si necesitatea de
a-i inlocui pe salariatii aflati in curs de formare, face
ca formarea profesionistilor sa fie problematicd, ceea
ce conduce la favorizarea formarilor scurte si fard
calificari, care nu Ti permit salariatului sa evolueze
pe plan profesional. in sfarsit, lipsa de perspective in
cadrul organizatiei pentru persoanele formate poate
constitui, de asemenea, o piedica in calea formarii
profesionistilor.

c. Parcursuri profesionale
insuficient anticipate

R R R R R PR

Inurma interviurilor, s-a constatat c8, in unele cazuri,
existd putine posibilitati de evolutie din partea de jos
in partea de sus a ierarhiei, cu etape care sunt adesea
foarte dificil de depasit. De asemenea, s-a observat

cd exista putine posturi disponibile in varful ierarhiei,
in special din cauza dimensiunii mici a structurilor.
Chiar daca salariatii beneficiaza de formare si reu-
sesc sa dobandeascd competentele necesare, cu cat
urcd mai mult in ierarhie, cu atat locurile disponibile
sunt rare, iar acest lucru genereaza frustrari. in plus,
0 evolutie catre posturi cu responsabilitati orienta-
te mai degraba inspre resursele umane ii obligad pe
salariati sd adopte o noua abordare (de la insotirea
persoanei la gestionarea unei echipe sau la sarcini
administrative). Se observa, de asemenea, din partea
managerilor, o lipsa de anticipare si de gandire a par-
cursurilor salariatilor din echipele lor, uneori din cauza
lipsei de competente in acest sens, alteori din cauza
volumului de munca prea mare. in sfarsit, parcursurile
educationale sunt putin vizibile sau inexistente si
sunt definite de o viziune centratd pe diplome si nu
pe competentele acumulate de salariati.
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4 Conditiile de munca

Calitatea vietii constituie al patrulea punct de reflec-
tie pentru analizarea provocarilor legate de atractivi-
tate.

a. Starea de sanatate a
profesionistilor

......................................................................... .

Starea de sanatate a profesionistilor a fost evocatd
pe larg in interviurile realizate in cadrul proiectului
Foresee. Am observat doud perspective legate de
sdnatate, si anume cresterea riscurilor psihosociale,
care conduc uneori la epuizare, si afectiuni muscu-
lo-scheletice prezente in mare masurd in sectorul
serviciilor sociale.

Aceste probleme de sanatate genereaza un absen-
teism semnificativ, care contribuie, la randul sdu, la
aparitia riscurilor psihosociale si a afectiunilor mus-
culo-scheletice.

Riscuri psihosociale mari

Riscurile psihosociale includ: stresul la locul de mun-
ca (volum de munca prea mare, lipsa de instrumente,
lipsd de autonomie etc.), violente in cadrul intreprin-
derii (hartuire, conflicte etc.), violente in afara intre-
prinderii (insulte, amenintdri, agresiuni etc.).

Expunerea la aceste riscuri la locul de munca poate
conduce la consecinte asupra sanatatii salariatilor,
in special legate de boli cardiovasculare, afectiuni
psihice, epuizare profesionald (burn-out) si chiar

20

suicid. In Franta, costul social al stresului la locul
de munca este evaluat intre 1,9 si 3 miliarde de euro
anual. Aceasta estimare include costul cu serviciile
de ingrijire si scaderea veniturilor ca urmare a absen-
teismului, a incetarii anticipate a activitatii si a dece-
sului prematur (Institutul national de cercetare si de
securitate, studiu realizat in 2010 pe baza cifrelor din
2007).

Profesionistii din sectorul serviciilor sociale europe-
ne par sd se confrunte in mare masura cu riscurile
psihosociale. Aceste meserii sunt, in special, supuse
acestor riscuri, din cauza contactului semnificativ
cu publicul, anumite categorii de public aftandu-se
in situatii complexe si, prin urmare, fiind mai dificil
de gestionat. Organizatia austriacé Service Mensch
descrie aceastd situatie, mentionand c&, in cadrul
organizatiei sale, se observa un nivel ridicat de burn-
out, in pofida mésurilor puse in aplicare.

CFDT Santé Social precizeaza cd, in Franta, sectorul
Ti supune pe profesionisti unei incarcaturi psihice
importante, care poate conduce uneori la un refuz din
partea profesionistilor din sector.

Federatia belgiana UNIPSO subliniaza totusi difi-
cultatea de a concretiza nivelul de burn-out sau de
turn-over in randul intreprinderilor sau de a masura
penibilitatea.

Prin urmare, in urma interviurilor, s-a constatat o
necesitate de a cuantifica si clasifica riscurile psi-
hosociale, precum si penibilitatea si burn-outul din
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cadrul structurilor pentru a le putea combate in mod
eficace. Potrivit Agentiei Europene pentru Securitate
si S8ndtate in Munca®, peste 50 % dintre salariati, din
toate sectoarele luate Tmpreund, sunt expusi riscuri-
lor psihosaciale.

Agentia enumera urmatoarele riscuri: volumul excesiv
de munc3, cerintele contradictorii si lipsa de clarita-
te privind rolul pe care il are de indeplinit lucratorul,
lipsa de implicare in luarea deciziilor care afecteaza
lucratorul si lipsa de influentd asupra modului de
desfasurare a activitatii, schimbarile organizatorice
gestionate necorespunzator si nesiguranta locului de
muncad, comunicarea ineficientd, lipsa de sprijin din
partea conducerii sau a colegilor, hartuirea psihologi-
ca si sexuald si violenta din partea tertilor.

Afec;iunile musculo-scheletice in centrul
meseriilor din sectorul serviciilor sociale

Afectiunile musculo-scheletice sunt, de asemenes,
foarte raspandite in sectorul serviciilor sociale din
Europa. in Cehia, de exemplu, potrivit APSS CR, pro-
fesionistii care isi desfasoara activitatea in domeniul
asistentei la domiciliu sunt cei care au cei mai multi
clienti in Europa. in acelasi timp, toate organizatiile
mentioneazad afectiunile musculo-scheletice cu care
se confrunta profesionistii.

Asistenta acordata persoanelor in varstd sau mese-
riille de ingrijire timpurie necesita ridicarea unor gre-
utati mari si, prin urmare, o insotire (formare, acces
la servicii de ingrijire, echipamente mai performante).
Aceastd expunere la afectiuni musculo-scheletice
are efecte directe asupra atractivitatii, deoarece, pe
de o parte, nu favorizeaza imaginea meseriilor si are,
prin urmare, influenta asupra recrutdrii, dar, pe de alt
parte, complicd si retentia profesionistilor.

Avand in vedere aceste afectiuni, pare dificil ca profe-
sionistii sd poatd exercita aceeasi meserie pe intrea-
ga duratd a carierei lor. Organizatiile din Germania si
Austria au subliniat, de exemplu, c8 profesionistii in
varstd sunt uneori constransi sa se reorienteze din
cauza afectiunilor musculo-scheletice la care sunt
expusi.

In Polonia, potrivit WRZOS, conditiile de munca ale
profesionistilor sunt dificile si invechite. Profesionistii
nu vor sa lucreze in acest sector, care nu este apreciat
si nici digitalizat si in care se lucreaza multe ore. De
altfel, cea mai recentd lege privind profesionistii din
acest sector dateaza din 1999.

in Franta, articolul publicat de ziarul Le Monde la 7
decembrie 2021 abordeaza greva organizata de pro-
fesionistii din sectorul serviciilor sociale®. Salariatii
din cadrul sectorului subliniaza conditiile dificile de
munca, generatoare de stres, din cauza cresterii
numarului de beneficiari de care trebuie s& aiba
grija. Volumul excesiv de munca ii constrange sa isi
prelungeasca activitatea seara pentru a realiza sar-
cinile administrative de care nu s-au putut ocupa in
timpul zilei. Potrivit organizatiei franceze Nexem, in
prezent ar exista un deficit de 65 000 de posturi, in
timp ce, pana in 2025, sunt programate 150 000 de
pensiondri. Aceasta penurie nu tine cont de numarul
mare de profesionisti care au in vedere o reconversie
profesionala.

Un nivel ridicat de absenteism, care agraveaza
riscurile profesionigtilor

In timpul interviurilor s-a mentionat o crestere a ab-
senteismului In réndul profesionistilor in ultimii ani.
De asemenea, s-a observat ca rata de absenteism
are tendinta sd creascd odata cu varsta salariatilor.
Aceasta crestere trebuie analizatd din perspectiva
cresterii generale a ratei de absenteism in toate sec-
toarele luate impreuna.

5  OSHA EUROPA, Risques psychosociaux et stress au travail (Riscurile psihosociale si stresul la locul de munca), consultat la
22/12/2021, https://osha.europa.eu/ro/themes/psychosocial-risks-and-stress.

6 ,Les travailleurs sociaux font greve pour partager leur désarroi” (Lucratorii din sectorul serviciilor sociale sunt in greva
pentru a-si face cunoscutad disperarea), Le Monde, 7 decembrie 2021.
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In Franta, de exemplu, in 2020, barometrul anual
privind rata de absenteism realizat de firma de con-
sultantd Ayming in parteneriat cu AG2R La Mondiale’
evidentiaza un absenteism record in anul 2020. Potri-
vit acestui barometru, in 2020, rata de absenteism a
vizat 41 % dintre salariatii din Franta care au inregis-
trat cel putin o zi de absentd, din care o patrime din
cauza COVID-19. Aceste cifre araté o crestere cu 24 %
a absenteismului in Franta, inregistrand un record.

Patrivit Oficiului federal pentru protectia si medicina
muncii din Germania, absenteismul a crescut, de ase-
menea, in toate sectoarele din Germania, si a ajuns la
12,2 zile in medie per profesionist in 2015.

Aceste absente, pentru care nu s-a gasit intotdeauna
un inlocuitor, vor ingreuna in cele din urma volumul de
lucru in cadrul structurilor sivor contribui la cresterea
expunerii la riscuri psihosociale sau la afectiuni mus-
culo-scheletice.

b. Orare fragmentate, atipice si
contracte pe perioade scurte

......................................................................... .

Contracte pe perioade scurte sau pe durata
determinata involuntare

Fractiunea de norma este o notiune juridica definitd
n legdtura cu durata legald a muncii, care difera de la
un stat european la altul deoarece are la baza durata
de muncé consideratd norma intreagd. Fractiunea de
norma ,involuntard” nu este, prin urmare, o notiune
juridica, dar nici o notiune pe deplin cuantificabil,
deoarece are la bazd declaratiile profesionistilor si
interviurile calitative.

In lucrarea ,Fractiune de normé si fractiune de nor-
ma involuntara, factori de precaritate pentru femeile
incadrate in muncd™, Sonia Baudry et Stéphanie
Fillion definesc fractiunea de norma involuntara ca o

,aurd” in jurul somajului si al precaritatii lucratorilor
constransi sa opteze pentru fractiunea de norma”.

Potrivit Dares®, in 2018, in Franta, 18 % dintre salari-
ati lucrau cu fractiune de norma (in special femeile
(31 %), tinerii (24 %) si persoanele cu varste de peste
55 de ani (28 %)). Raspandirea contractelor pe durate
scurte in Europa ar putea fi legatd de finantari pe ter-
men mai scurt ale organizatiilor. in Franta, de exemplu,
se observa ca finantérile publice au scézut partial si
sunt din ce in ce mai putin frecvent multianuale. Lipsa
de stabilitate a finantarilor are drept consecinta o in-
stabilitate a contractelor profesionistilor si afecteaza
partial atractivitatea sectorului.

Orare fragmentate

In sectorul serviciilor sociale si, in special, in anumite
subsectoare, precum subsectorul asistentei la do-
miciliu din Austria, se observa numeroase cazuri de
orare fragmentate.

Aceeasi situatie se observd si in cazul animatorilor
pentru activitati extracurriculare din Franta, care
au orare fragmentate si impartite, din cauza cérora
echilibrul intre viata privata si cea profesionald este
mai complex. Potrivit CGT, aceasta crestere a preca-
ritdtii contractelor este rezultatul fractiunii de norma
impuse si al contractelor de angajare ca animator
socio-educativ, care se concretizeazad sub forma unui
,voluntariat remunerat™ si care i vizeazad pe anima-
torii taberelor de vacantd si pe cei ai centrelor de
recreere.

7  Santé : absentéisme record en 2020 (Sanatate: absenteism record in 2020), barometru AG2R La Mondiale, https://www.
argusdelassurance.com/les-assureurs/groupes-de-protection-sociale/la-flambee-de-l-absenteisme.187952.

8 Temps partiel et temps partiel subi, facteurs de précarité pour les femmes actives (Fractiune de norma si fractiune de norma
involuntara, factori de precaritate pentru femeile incadrate in munca), Sonia Baudry, Stéphanie Fillion, in Regards croisés sur

'économie 2014/2 (nr. 15), paginile 211-214.

9 Dares analyses, iulie 2020, ,Quelles sont les conditions d’emploi des salariés a temps partiel ?” (Care sunt conditiile de

munca ale salariatilor cu fractiune de norma?), https://dares.hosting.augure.com/Augure_Dares/r/ContenuEnLigne/
Download?id=B6126A27-5EE6-4747-8FA8-9306C4F87140&filename=Temps%20partiel%20%28au%2004%20

a0%C3%BBt%29.pdf.

10 Libération, ,Mini-salaires, horaires hachés, sous-effectifs... Les raisons de la greve des animateurs du périscolaire”
(Mini-salarii, orare fragmentate, personal insuficient... Motivele grevei animatorilor socio-educativi pentru activitati
extracurriculare), consultat la 22-12-2021, https://www.liberation.fr/societe/education/mini-salaires-horaires-haches-sous-

effectifs-les-raison-de-la-greve-des-animateurs-du-periscolaire-20211214_QZ0WNVBOWNCHTHER2KRPADQFUM/.
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Aceste forme de contracte par sa existe in numeroase
state europene, deoarece sunt utilizate si in Luxem-
burg sau in Germania. Aceste provocdri se aldturd
celor ale inegalitatii profesionale deoarece locurile
de munca cu orare fragmentate sunt adesea ocupate
de femei. De altfel, site-urile de cautare de locuri de
muncad indeed.com, jobsforhercom sau 2to3days.
com propun locuri de munca pe care le clasifica drept
,Female Part Time Jobs” (locuri de munca cu fractiune
de norma pentru femei), ,Part Time jobs for Women”
(locuri de munca cu fractiune de norma pentru femei)
sau ,Flexible and Part Time Jobs for Women” (locuri
de munca flexibile si cu fractiune de norma pentru
femei) si care vizeaza in mare parte locuri de munca in
sectorul serviciilor sociale, adesea slab remunerate,
cu orare flexibile, pentru a le permite femeilor sa aiba
grija de copiii lor in cazurile in care sistemele de in-
grijire a prescolarilor din tara lor nu sunt suficient de
performante, respectiv accesibile.

Orare atipice si deseori variabile in functie de
planificare

in urma interviurilor si avand in vedere diferite studii,
s-a constatat, de asemenea, ca existd o necesitate
de orare atipice in sectorul serviciilor sociale pentru a
raspunde nevoilor publicului. Aceste orare atipice au
un impact mare asupra profesionistilor din sector, in
special din punctul de vedere al echilibrului intre viata
profesionald si cea personala.

mai vizat. Aproape 13 milioane de lucratori din Franta
lucreaza cu orare atipice, prelungite sau decalate,
ceea ce genereaza provocari mari legate de ingrijirea
copiilor mici. 9 din 10 périnti cu orare atipice se con-
fruntd cu dificultati in gasirea unor solutii de ingrijire

pentru copiii lor, potrivit secretarului de stat francez
pentru copilarie si familii". Potrivit ministerului, ora-
rele atipice constau in ,orice situatie in care persoa-
nele ajung sé& lucreze in perioade care, de obicei, sunt
rezervate timpului petrecut in familie sau timpului de
odihnd, inainte de ora 8:00 si dupé ora 18:00, samba-
ta, duminica si in zilele de sérbétoare”. De asemenesa,
potrivit Observatorului francez privind calitatea vietii
profesionale, ,orarele atipice sunt adesea insotite de
salarii mici, in sectoare in care exista puting tensiune
in materie de ocupare a fortei de muncé, deci farg
probleme de atractivitate pentru intreprinderi”. Nu

constata provocari mari legate de atractivitate.

c. Inegalitati profesionale
mari intre femei si barbati in
sectorul serviciilor sociale

..........................................................................

Profesionistii din sectorul serviciilor sociale sunt, in
principal, femei, cu o majoritate covarsitoare in anu-
mite sectoare din unele tari (de exemplu, 97 % femei
in meseriile de Ingrijire timpurie in Franta). Majorita-
tea persoanelor intervievate au precizat ca profesiile
sunt, in foarte mare parte, feminine si cd meseriile
cu cele mai multe calificari sunt exercitate de catre
barbati.

Potrivit barometrului Eurostat®, diferenta dintre rata
de angajare a femeilor si a barbatilor raméane stabild
in Europa, iar femeile sunt cele mai susceptibile sa
exercite o fractiune de normd ,involuntara”. in pofida
vointei Comisiei Europene, nici concediul pentru cres-
terea copilului nu este intotdeauna remunerat la fel
de mult ca un concediu medical, ceea ce contribuie la

1 Tour de France des solutions d’accueil du jeune enfant en horaires atypiques (Turul Frantei in materie de solutii de ingrijire a
copiilor mici cu orare atipice), secretariatul de stat insarcinat cu copiléria si familiile, octombrie 2021.

12 Barometrul Eurostat, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?query=BOOKMARK_DS-

053312_QID_826F367 _UID_-3F171EBO&layout=TIME,C.X,0;SEX,L X1:GEO,LY,0;AGE.LLZO;UNIT.L.Z1:l

NDIC_EM,L.Z,2;INDICATORS,C.Z,3;&zSelection=DS-053312INDIC_EM,EMP_LFS;DS-053312AGEYS5-
64:0S-053312UNIT,PC_POP:;DS-053312INDICATORS,0BS_FLAG;&rankNamel=UNIT 1 2_-

1_2&rankName2=AGE_1_2_-1_2&rankName3=INDICATORS_1_2_-1_2&rankName4=INDIC-EM_1_2_-1_2&rankNam

eS=TIME 1 0_0_O&rankName6=SEX 1 2 1 0&rankName7=GEO_1 0 _0_1&sortR=ASC_-1_FIRST&sortC=ASC_-1

FIRST&rStp=&cStp=&rDCh=&cDCh=&rDM=true&cDM=true&footnes=false&empty=false&wai=false&time

mode=ROLLING&time _most_recent=true&lang=FR&cfo=%23%23%23%2C%23%23%23.%23%23%23
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optarea pentru fractiuni de norma ,alese”, care sunt,
de fapt, ,involuntare”. in sfarsit, tot potrivit Eurostat,
in Uniunea Europeand, barbatii castigau in 2018, cu
15,3 % mai mult in medie decéat femeile.

Potrivit Uniunii angajatorilor din economia sociala si
solidara (Udes, Franta), intrucat 69 % dintre salariati
sunt femei, dar doar 56 9% dintre posturile de condu-
cere sunt ocupate de femei, 45 % dintre femei fiind
membre in consilii de administratie si 37 % dintre fe-
mei ocupand functii de presedinti, sectorul serviciilor
sociale nu este scutit de inegalitatile dintre femei si
barbati: lipsa de mixitate a meseriilor, plafonul de sti-
cld, fractiuni de norma, inegalitati salariale..marjele
de manevra raman mari®,

d. Responsabilitati mari

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

In sfarsit, in urma interviurilor, s-au constatat pro-
vocari mari legate de responsabilitatea si izolarea
eventuald a profesionistilor in cadrul meseriilor lor.
Acest lucru se intampla, in special, in sectorul asis-
tentei la domiciliu, unde profesionistii se deplaseaza
la domiciliul persoanelor in varsta si trebuie astfel s&
se confrunte cu responsabilitati mari in alegerile pe
care le fac. De exemplu, Service Mensch din Austria,
subliniaza izolarea profesionistilor atunci cand se afta
la domiciliul unei persoane in varsta. in special, tre-
buie sa isi asume responsabilitatea pentru deciziile
pe care le iau in cazul In care persoana respectiva
ar avea 0 problema de sanatate. Prin urmare, este
important ca organizatia sa dispuna de profesionisti
formati, dar si cu experienta.

13  Egalité professionnelle femmes/hommes dans ['ESS : Des ambitions aux actes (Egalitate profesionald intre femei si barbati
in economia sociala solidaré: De la ambitii la actiuni), Udes, https://www.udes.fr/actualites/egalite-professionnelle-

femmeshommes-dans-less-ambitions-aux-actes
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5 Recunoag.terea

Persoanele intervievate au mentionat lipsa de recu-
noastere la niveluri foarte diferite, cu implicatii care
au ramificatii multiple.

a. Pentru organizatiile
coordonatoare, recunoastere
la nivel institutional

......................................................................... .

Unii dintre interlocutorii nostri considera ca lipsa de
recunoastere din partea organizatiei lor in cadrul unui
dialog social instituit diminueazad importanta con-
tributiei serviciilor sociale. In mai multe t4ri, dialogul
social sectorial este bine dezvoltat, dar nu integreaza
inca serviciile sociale, acestea fiind considerate mi-
noritare sau organizatiile solicitante sunt considerate
ca fiind de dimensiuni prea mici.

b. Pentru structurile de operare,
recunoasterea valorii adaugate
a serviciilor sociale

......................................................................... .

Pe parcursul interviurilor noastre, am remarcat ca
Lutilizatorii sau beneficiarii” serviciilor sociale sunt
constienti de importanta serviciului furnizat, dar, de
multe ori, nu dispun de mijloacele necesare pentru
a plati pentru acest serviciu. Autoritatile locale si
regionale furnizeaza chiar ele serviciul sau, atunci

cand il deleagd unor prestatori, i remunereaza pe
acestia mai putin. Publicul larg (si, in unele cazuri,
finantatorii...) nu recunoaste intotdeauna salariatii din
sectarul serviciilor sociale ca exercitand o meserig, ci,
mai degraba, ca avand ,ocupatii” pe care oricine le-ar
putea realiza, cu atdt mai mult cu cat salariatii sunt, in
principal, de sex feminin. in sfarsit, lipsa cunostintelor
si neluarea in considerare a timpului necesar pentru
insotirea persanelor, care merg dincolo de aptitudini-
le tehnice, sunt evocate de numeroase organizatii.

c. Pentru salariati

..........................................................................

In fiecare dintre t&ri, am remarcat un nivel scizut al
remunerdrii in sectorul serviciilor sociale. Chiar si in
tarile in care existd un dialog social sin care a fost in-
stituit un salariu minim, salariile din sector sunt uneori
sub salariul minim respectiv. Un raport al Eurofound
arata, de altfel, ca salariul mediu orar pentru serviciile
de ingrijire de lunga durat3 si serviciile sociale este, in
medie, cu 21 % sub media salariilor din toate sectoa-
rele luate Tmpreund™. Aceasta genereazd, in special,
0 lipsd de recunoastere si, prin urmare, neluarea in
considerare a incarcaturii emotionale a activitatilor
din sectorul serviciilor sociale, dar si o lipséd de re-
cunoastere a poverii fizice; o lipsd de perspectiva.
Salariatii se intreabd de ce sa se implice foarte multin
muncd avand in vedere ca stiu cd nu vor fi remunerati
mai mult si ca au la dispozitie parcursuri profesionale

14 Eurofound, Living conditions and quality of life, Wages in long-term care and other social services 21% below average
(Conditiile de viata si calitatea vietii, Salariile pentru serviciile de ingrijire pe termen lung si alte servicii sociale sunt cu 21 %
sub medie), 2021, https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2021/wages-in-long-term-care-and-other-social-

services-21-below-average.
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limitate. Astfel, salariatii au uneori sentimentul c& nu
sunt intelesi si ca nu pot avea control asupra evolu-
tiei muncii lor sau a organizatiei din care fac parte.
in sfarsit, lipsa timpului de dialog cu angajatorul, fie
formal, ca in organismele de consultare sociald, fie
informal, la nivelul intreprinderii, este considerata ca
un obstacol pentru salariatii din sectorul social.

Angajatorii intervievati sunt cu totii constienti de
diferitele cauze ale ritmului mare de inlocuire a an-
gajatilor si de dificultatea in materie de recrutare. in-
trucat nu pot controla finantérile, se simt neajutorati
in ceea ce priveste raspunsurile pe care le pot furniza
pentru a asigura servicii sociale de calitate, furnizate
de salariati cu experientd. Simtindu-se prinsi intre
bolovan si nicovald, indiferent de tara europeana de
care apartin, ei stiu ca dificultdtile in materie de re-

crutare se traduc printr-un volum de munca excesiv
pentru salariatii existenti, ceea ce conduce la epui-
zare sau la saturatie si la aparitia riscului ca serviciile
furnizate sa fie de calitate mai slaba si, prin urmare,
prin faptul c& finantatorii vor fi mai putin dispusi s
ofere finantari. Pentru a intrerupe acest cerc vicios nu
exista o solutie miraculoasa, ci o varietate de actiuni
mai mult sau mai putin importante care pot fi puse
in aplicare. La fel ca problemele mentionate mai sus,
care nu sunt comune tuturor in proportie de 100 %
(din fericire), interlocutorii nostri au pus in aplicare,
fiecare in mediul sdu, practici care nu sunt neaparat
costisitoare financiar. Obiectivul pachetului de lucru
4 este de a prezenta mai multe dintre aceste initiative
care ar putea servi drept exemplu si ar putea fi puse
in comun.



Practicile in materie de
atractivitate puse in
aplicare de partenerii
sociali in Europa

In acest capitol, elaborat partial in cadrul primei
reuniuni pentru pachetul de lucru 4, vom aborda
diferitele practici care au fost puse in aplicare de
catre partenerii sociali pentru a atenua o serie de
probleme legate de atractivitate. Aceste practici vor
fi abordate, de asemenea, in functie de tematica.



CAPITOL Il: PRACTICILE IN MATERIE DE ATRACTIVITATE PUSE IN APLICARE DE PARTENERII SOCIALI N EUROPA

1 Concuren’gé

a. Actiuni desfasurate pentru a
combate concurenta intre state

......................................................................... .

in urma interviurilor organizate in cadrul proiectului
Foresee, s-a constatat ca prima actiune initiatd de
organizatii pentru a combate concurenta intre statele
membre ale Uniunii Europene (UE) este participarea
in organizatii europene. infiintat in octombrie 2017,
Saocial Employers reprezinta angajatorii din sectorul
social si medico-social pe langéa institutiile Uniu-
nii Europene. Obiectivele organizatiei constau in a
consolida pozitia angajatorilor din sectorul social la
nivel european, national si regional din fiecare stat; a
influenta legislatia europeand, in special, prin inter-
mediul dialogului social; a stabili pozitii comune intre
membrii sdi si a stimula schimburile de bune practici.
Social Employers este formata din 30 de membri,
care provin din 18 tari europene (UE si Macedonia de
Nord). European Ageing Network (EAN) este o organi-
zatie care reprezintd 10 000 de organizatii care furni-
zeaza servicii persoanelor in varstd in 28 de tari din
Europa. EAN identifica probleme comune in Europa si
cauta solutii comune. EAN face parte din Social Em-
ployers, la fel ca Social Services Europe. in sfarsit, din
partea sindicatului salariatilor, European Federation
of Public Service Unions (EPSU) este o organizatie
care reuneste organizatiile sindicale ale salariatilor
din sectorul social din Europa, respectiv 8 milioane
de lucratori din sectorul serviciilor sociale. Federatia
sindicald europeand a serviciilor publice reuneste or-
ganizatiile sindicale europene ale salariatilor din sec-
torul social si medico-social si desfdsoard activitati
pentru imbunatéatirea conditiilor de munca, a sanatatii
si a securitdtii In munca, precum si a egalitatii pro-
fesionale. Organizatia promoveazd dezvoltarea unei
Europe sociale. EPSU este, de asemenea, membra a
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Public Services International (PSI) si a Confederatiei
Europene a Sindicatelor (CES), care promoveaza inte-
resele salariatilor in Europa.

Pentru a combate concurenta intre state, Social Em-
ployers si EPSU ii solicitd Comisiei Europene s cree-
ze un Comitet european al dialogului social sectorial
pentru serviciile sociale. Aceasta ar permite sa se
abordeze provocarile sectorului, care sunt agravate, in
special, de criza sanitara si de imbatranirea populatiei
europene. Cel mai recent studiu realizat de Eurofound
recunoaste reprezentativitatea Social Employers si a
EPSU, iar cele doua organizatii se considera reciproc
partenere in dezvoltarea dialogului social european.
in cazulin care Comisia Europeana va aproba crearea
unui comitet de dialog social pentru sector, partenerii
sociali europeni vor lucra in jurul a patru teme princi-
pale: recrutarea si fidelizarea personalului; conditiile
de muncg; pietele achizitiilor publice; consolidarea
capacitatilor partenerilor sociali in tarile in care dialo-
gul social este, in prezent, slab dezvoltat.

Aceastd actiune de promovare a dialogului social eu-
ropean constituie o extensie a actiunilor deja puse in
aplicare de Social Employers si de EPSU. De mai multi
ani, cele doua organizatii coopereaza pentru a identi-
fica subiecte comune si a le aduce, ulterior, in atentia
institutiilor Uniunii Europene. Social Employers si
EPSU au creat astfel mai multe actiuni comune: Po-
zitii comune pe diferite subiecte: cu privire la planul
de actiune european pentru economia sociald, cu pri-
vire la recrutarea si fidelizarea in sectorul serviciilor
sociale europene, cu privire la digitalizarea sectorului
serviciilor sociale, cu privire la impactul pandemiei de
COVID-19 asupra serviciilor sociale etc. FORESEE se
inscrie, de asemenes, in acest cadru.
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In sfarsit, am remarcat si o crestere a cooperarilor bi-
laterale intre diferitele sindicate ale angajatorilor eu-
ropeni, care au fost facilitate de apartenenta la Social
Employers si de participarea la proiecte europene.
Aceasta cooperare permite realizarea unui schimb de
practici intre organizatii, in special cu privire la con-
ditiile de munca ale salariatilor. Aceste cooperari pot
fi extinse si intre state, pentru a facilita mobilitatea
salariatilor.

b. Actiuni desfagurate pentru a
combate concurenta intre regiuni

......................................................................... .

Concurenta intre regiuni este, in principal, legata de
statele federale in care competenta in sectorul ser-
viciilor sociale si al sanatatii este regionalizata. Con-
curenta are loc, in special, din perspectiva financiars,
intre regiuni care dispun de finantari mai mici sau mai
mari.

in Austria, Germania si Belgia, partenerii sociali in-
cearca sd armonizeze contractele colective de munca
regionale pentru a limita aceastd concurentd intre
regiuni si pentru a urma reguli similare. Partenerii
sociali austrieci au creat astfel un contract colectiv
de muncd national, care acoperd toate sectoarele
din domeniul social si sanitar (cu exceptia spitalelor),
inclusiv sectorul lucrativ. Acest lucru nu a fost posibil
in Germania din cauza refuzului sectorului lucrativ. Cu
toate acestea, cresterea generald a salariilor dupd
criza sanitard permite limitarea concurentei intre
regiuni. in Belgia, pentru a elimina diferentele de ve-
nituri existente intre regiunea valona si comunitatea
franceza (Comunitatea franceza din Belgia) pentru
aceleasi meserii, partenerii sociali lucreaza la masuri
de recuperare a decalajului in cadrul acordurilor soci-
ale din sectorul non-profit.

in Spania sauin Grecia, se observé tentative de creare
a unui contract colectiv de munca national pentru a
se asigura existenta unor reguli similare de la o co-
lectivitate la alta. Aceasta incercare se poate realiza
in cadrul unei organizatii umbreld. De exemplu, acesta
este cazul The Net din Grecia, care a fost infiintatd cu
obiectivul pe termen lung de a se asigura un contract
colectiv de munca national pentru intregul sector al
serviciilor sociale. In Spania, au fost initiate actiuni

pentru elaborarea unui contract colectiv de munca
national pentru economia sociald, care s& permitd
armonizarea salariilor si a conditiilor de munca. Acest
contract colectiv de munca este incurajat ferm de
guvernul spaniol, care doreste ca acesta sd fie utilizat
la scara larga.

c. Actiuni desfagurate pentru
a combate concuren’;a
intre ministere

..........................................................................

Actiunile care vizeazd limitarea concurentei intre mi-
nistere au fost evidentiate, in special, de sindicatele
belgiene si franceze. in Belgia, asa-numita ,lasagna
administrativd” sau suprapunerea competentelor ad-
ministrative in functie de diferite domenii de aplicare
si competente ale entitatilor federate, are ca efect
cresterea numarului de interlocutori cu care interacti-
oneazé partenerii sociali. In Franta, economia social4
si solidard a apartinut, in ultimii ani, atat de ministe-
rele sociale (tranzitie ecologicd si solidard), cat si de
Ministerul Economiei.

In Belgia, competentele sunt divizate in functie de
nivelul de autoritate (federal — entitate federata) sau
in cadrul aceluiasi nivel. Consolidarea contactelor in-
terministeriale intre partenerii sociali si administratia
entitatilor federate permite o cunoastere mai buna a
situatiei si o mai bund intelegere a regulilor pentru
organizatii. Prin urmare, dialogul intre ministere este
facilitat si se imbunatateste coerenta pentru organi-
zatiile din teren.

in Franta, actorii economiei sociale si solidare (ESS)
solicitd ca ESS sa fie plasata in cadrul Ministerului
Economiei, mai degrabéd decéat in cel al tranzitiei
ecologice sau al unui minister al solidaritatilor. Aces-
ti actori tin seama de nevoia presantd de a pastra
0 legdturd strnsa cu Ministerul Finantelor pentru
aspectele legate de finantarea si fiscalitatea intre-
prinderilor. Udes (Uniunea angajatorilor din economia
sociala si solidara) solicitase astfel ca ,pentru a se
garanta lucrari colective favorabile dezvoltarii econo-
miei sociale si solidare si pentru a continua impreund
numeroasele actiuni initiate in ultimii ani, actorii ESS
sa poatd sa beneficieze neaparat de un interlocutor
unic in cadrul organigramei guvernamentale”.
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In sfarsit, limitarea concurentei intre administratii
presupune si o0 simplificare administrativd, precum o
punere in comun a documentelor care le sunt solici-
tate organizatiilor. Intr-adevér, documentele solicita-
te pot diferi in mare masurad de la o administratie la
alta si conduc la o povard administrativa a directiilor.
Documentul unic permite limitarea acestei poveri si
fluidizarea relatiilor dintre organizatii si administratii.
Este vorba de aplicarea principiului ,only once” (so-
licitare unicd) in vederea simplificarii administrative.

d. Actiuni desfagurate pentru
a combate concuren;a
intre subsectoare

......................................................................... .

=0

Am remarcat crearea de organizatii ,umbrela” inter-
sectoriale sau multisectoriale in diferitele tari pentru
combaterea concurentei intre subsectoarele secto-
rului social. Obiectivul acestor organizatii este de a
facilita schimburile intre organizatiile din diferitele
subsectoare atunci cand acestea nu sunt fuziona-
te intr-o singurd organizatie, pentru a se promova
adoptarea unor pozitii comune. Organizatia umbreld
permite atat dialogul, mergadnd pand la armonizarea
anumitor masuri, cat si respectarea specificitatilor
subsectoarelor.

in Austria, Volkshilfe este o organizatie sociald
non-profit, nepartizand si neconfesionald. Infiintat4
in 1947 activitatea Volkshilfe vizeaza serviciile de
ingrijire si asistenta, reducerea saraciei, politica pie-
tei muncii, ingrijirea copiilor, locuri de munca pentru
persoane cu dizabilitdti si ajutor umanitar in caz de
catastrofa pe teritoriul si in afara tarii, pana la azil si
la migratie.

in Grecia, astfel cum s-a mentionat anterior, The Net a
fost infiintata cu scopul de a reuni diferite organizatii
din sectorul social in vederea elaborarii unui contract
colectiv de muncé national si de a-i reprezenta la ni-
vel national pe angajatorii din sectorul social.

in Spania, actorii din sectorul social incearca sa se
reuneasca intr-o confederatie a angajatorilor sociali
non-profit din Spania (Cessle) pentru a adopta o pozi-
tie unitard in fata autoritatilor publice.

in Franta, Uniunea angajatorilor din economia socialad
si solidard (Udes) reuneste 23 de sindicate ale anga-
jatorilor din diferite sectoare non-profit (asistenta la
domiciliu, ingrijire timpurie, sport, sectorul sanitar si
social). Organizatia are obiectivul de a coordona re-
prezentantii angajatorilor, de a-i reprezenta pe langa
autoritatile publice si de a negocia contracte colecti-

ve de munca.

in Belgia, Uniunea intreprinderilor sociale (UNIPSO)
este o confederatie intersectoriala a angajatorilor
din sectorului social (necomercial) din Valonia si din
Comunitatea franceza din Belgia. Ea reprezinta 30 de
federatii ale angajatorilor din sectorul public si privat
asociativ. Acestea desfdsoara activitati in domeniul
serviciilor sociale, al invatdmantului, socio-cultural, al
sanatatii, al insertiei socio-profesionale etc. UNIPSO
ii reprezintd pe angajatori in diferite locuri in care se
organizeaza consultari.

e. Actiuni desfagurate pentru
a combate concurenta din
perspectiva statutului

..........................................................................

In fata concurentei sectorului public si privat lucrativ,
sectorul non-profit poate valorifica argumente pentru
a-si creste atractivitatea.

e in fata publicului

Mai multe organizatii au mentionat avantajele pe
care le prezintd statutul non-profit fatd de statutul
public. Ele au evidentiat, in special, flexibilitatea
orarelor si a organizarii, care pot permite adaptarea
la constrangerile salariatului si, mai ales, in anu-
mite contexte (pdrinti tineri, familii monoparentale,
rude care se ocupd cu ingrijirea persoanelor in
varstéa etc.). De asemenea, au subliniat promovarea
responsabilitatii pe care structurile non-profit le-o
pot oferi salariatilor s&i. Aceasta explicd sosirea
angajatilor in a doua parte a carierei, deoarece
sunt mai experimentati si pot beneficia astfel de
aceastd promovare. Aceasta practicd se observa,
in special, in ceea ce priveste tranzitia salariatilor
intre spitalele publice si asistenta medicald la
domiciliu. In sfarsit, statutul non-profit permite o
implicare eventuald a salariatilor in guvernants,
ceea ce poate contribui la atractivitatea sectorului.
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 in raport cu sectorul privat lucrativ

Se remarcd numeroase diferente intre structurile
lucrative si non-profit in Europa. Impactul social,
guvernanta participativd si implicarea constituie
uneori avantaje prin care structurile non-profit pot
atrage salariati noi si ii pot fideliza pe cei existenti.
Intr-adevar, bazéndu-si activitatea pe reusita unui
proiect social, familial, de mediu si nu pe castigurile
de dividende, structurile non-profit isi exercita ac-
tivitatea, prin natura lor, intr-un mod diferit. Acest
exercitiu este consolidat de guvernanta structu-
rilor, care Ti poate implica pe salariati; acest lucru
se intdmpld, de exemplu, in cooperativele italiene
sau franceze, dar si intr-un numar tot mai mare de
asociatii. De exemplu, Federatia centrelor sociale
din Franta are un consiliu de administratie format
dintr-un colegiu de profesionisti.

Specificitdtile domeniului non-profit comparativ cu
domeniul lucrativ in Europa determind unele organi-
zatii s& solicite un anumit statut pentru asociatii si
pentru ONG-uri. in Franta, legea ,Economiei sociale si
solidare”, adoptata in 2014, incurajeazad o schimbare
pe scard largd a ESS, instituie o strategie de crestere
mai solidg, le ofera salariatilor puterea de a actiona
si sprijind dezvoltarea durabild locald. Mai multe
organizatii franceze doresc s& meargd mai departe,
promovand modelul asociativ. Uniopss®™ considera, de
altfel, cd anumite domenii nu trebuie sa faca obiectul
concurentei economice, ceea ce necesita adoptarea
Lunei reglementari pentru sectoare economice con-
siderate vitale”. Aceastd pozitie este sprijinitd si de

Asociatia grupurilor profesionale de copii si parinti
(Acepp), care solicitd ca autoritatile publice sa ,lupte
impotriva mercantilizarii educatiei si, in special, a co-
pilariei fragede, sa favorizeze si s& sprijine asociatiile
si locul special al acestora in domeniul copilariei tim-
purii, intr-un context in care sectorul are tendinta de a
deveni comercial si concurential”. Aceste revendicari
par cu atat mai legitime, cu céat provin din mediul
scandalurilor legate de relele tratamente aplicate
in organizatiile lucrative si, In special, in Grecia, in
Austria (Senecura, achizitionat in 2015 de Orpea®), in
Franta siin Belgia (Orpéa). Unele persoane intervieva-
te se tem ca aceste scandaluri ar putea compromite
intregul sector. Acesta este cazul organizatiilor care
explica, in ceea ce priveste dezvoltarea creselor, ca
finantarile nu pot fi similare daca metodele de ingrijire
sunt mai costisitoare pentru familii. Aceste organiza-
tii Isi pun intrebari cu privire la existenta modelului
economic lucrativ pentru ingrijirea copiilor prescolari.

f. Migratia”

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

Mai multi parteneri sociali subliniazd provocérile le-
gate de imigratie si de angajarea persoanelor din alte
tari. Acesta este cazul APSS CR si al UZS, din Cehisa,
care vor implementa in 2022 un proiect de integrare
a strainilor pe piata fortei de muncéd. Acest proiect
trebuie s& permitd, in special, sa se identifice actiu-
nile care pot fi realizate In cadrul organizatiilor pentru
a consolida integrarea lucratorilor straini. Cu toate
acestea, putem observa o inegalitate de tratament in-
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Uniunea nationald interfederald a actiunilor si organismelor private sanitare si sociale (Uniopss), 15-02-2022, ,80 % des
EHPAD n'ont pas d‘actionnaires a rémunérer !” (80 % dintre centrele ingrijire si asistentd pentru persoane varstnice nu au
actionari pe care sa ii remunereze!) https://www.uniopss.asso.fr/actualites/80-ehpad-nont-pas-dactionnaires-remunerer-0

Capgeros, ,Dupd achizitia Senevita in Elvetia si Silver Care in Germania, in 2014, ORPEA incepe anul 2015 cu o noud
operatiune strategica, cu un potential de dezvoltare mare.

Aceastd achizitie a unui activ care dispune de o pozitie concurentiald unica in Austria si Republica Ceha oferd o noud sursé
de crestere si de rentabilitate pentru ORPEA, precum si oportunitéti de dezvoltare generatoare de valoare. Grupul isi extinde
astfel reteaua europeand, adaugénd o noua piatra de temelie pentru capacitatea sa de crestere viitoare, cu respectarea
stricta a criteriile de rentabilitate.

Datorita fiexibilitatii sale financiare si oportunitétilor de finantare de care beneficiaza, Grupul isi va continua strategia de
extindere la nivel international, prin intermediul autorizatiilor si achizitiilor specifice.”, Yves Le Masne, directorul general al
Orpéa, 2015, https://www.capgeris.com/les-groupes-de-maison-de-retraite-327/orpea-met-le-cap-sur-l-autriche-et-la-
republigue-tcheque-a33639.htm

Interviurile s-au desfésurat inainte de inceperea invaziei din Ucraina si, prin urmare, nu tin seama de consecintele acestui
razboi.



CRESTEREA ATRACTIVITATII POSTURILOR DIN SECTORUL SERVICIILOR SOCIALE, IN EUROPA: INITIATIVE ALE PARTENERILOR SOCIALI

tre lucrétorii europeni si cei din afara Uniunii Europe-
ne, cu un statut intermediar pentru refugiatii care au
plecat din Ucraina ca urmare a atacului Rusiei, care
beneficiaza de un statut privilegiat in conformitate cu
Directiva privind protectia temporarg, datoritd céareia
accesul la piata fortei de munca le este facilitat.

in ceea ce priveste emigratia, partenerii sociali sub-
liniaza diferitele proiecte de mobilitate a lucratorilor,
in special in cadrul cooperarilor bilaterale dintre tari,
precum cea dintre Romania si Elvetia sau dintre Viet-
nam si Cehia. Aceste cooperari faciliteaza integrarea
strainilor pe piata fortei de munca.

Este totusi necesar s& se acorde atentie, astfel incat
migratia sa nu fie utilizatd cu scopul de a reduce
salariile si a inrdutati conditiile de muncg, adica de a
se practica dumpingul social, ceea ce ar putea fi con-
traproductiv in materie de atractivitate a meseriilor
si ar alimenta discursurile nationaliste adesea putin
favorabile sectorului social.

O imigratie care permite sd se ofere un rdspuns la
nevoile sociale ale populatiilor, dar care are nevoie sa
fie insotitd si sprijinita

Inurma interviurilor, s-a constatat ca exista numeroa-
se cazuri de imigratie a profesionistilor din sectorul
serviciilor sociale in diferite tari, in unele cazuri fiind
vorba de tari care se confruntd si cu o emigratie
semnificativa. Aceasta imigratie, care permite adesea
sa se asigure nevoile sociale ale populatiilor, trebuie
totusi sa fie insotita si sprijinitd de tarile-gazda.

Grecia, ca tara care se confruntd cu o emigratie masi-
vd, este si 0 tard-gazda pentru profesionistii originari
din Roménia, Bulgaria, Pakistan sau Bangladesh.
Spania primeste profesionisti care provin din America
Latin&. in Cehia vin s& lucreze in sectorul serviciilor
sociale in principal profesionisti din Slovacia, Ucraina
sau Vietnam. Ucraina furnizeaza si Poloniei un numar
mare de profesionisti. Dacd Luxemburgul prezintd
interes pentru numerosi profesionisti belgieni, ger-
mani si francezi, Germania pare s& fie o zona foarte

atractiva pentru toti profesionistii europeni care sunt
in cdutarea unor salarii mai bune.

In urma interviurilor, s-a constatat ca, desi imigratia
este adesea esentiald pentru stabilitatea sectorului
in tara de destinatie, aceasta se confrunta totusi cu
provocari mari in materie de integrare. Diferitele orga-
nizatii si, in special, cele a caror activitate principalé
constd in ingrijirea persoanelor in varstd, considera
cd competentele lingvistice constituie provocarea
cea mai mare. Acesta este, in special, cazul Austriei,
unde Service Mensch precizeaza cd organizatia, care
activeaza in domeniul serviciilor de ingrijire a persoa-
nelor in varstd, nu poate recruta decéat profesionisti a
caror limbad materna este limba germana. Chiar daca
limba germana este bine cunoscutd de catre profe-
sionistii pentru care aceasta nu este limba materng,
diversitatea dialectelor si faptul cd persoanele in
varsta le utilizeaza Inca pe scara largad impun adesea
ca serviciile s& fie furnizate de un profesionist a carui
limba materna sa fie limba germana. Acest subiect
a aparut si in timpul interviului realizat cu sindicatul
angajatorilor din Luxemburg, Copas, care subliniaza
cad profesionistii din sectorul serviciilor sociale din
Luxemburg trebuie s& cunoasca la perfectie cele trei
limbi oficiale, si anume, limba germana, limba fran-
cezd si limba luxemburghezd, ceea ce limiteazad po-
sibilitatea de a recruta profesionisti din alte tari, desi
in tard sunt angajati multi lucratori transfrontalieri.
Aceasta provocare lingvistica este completata de o
provocare in materie de formare, de recunoastere a
diplomelor si, eventual, de armonizare a diplomelor la
nivel european.

Cazul Greciei, in care diplomele eliberate de universi-
tatile din Grecia nu sunt recunoscute pe teritoriul tarii
sau cel al Luxemburgului si al Spaniei demonstreaza
ca recunoasterea diplomelor sau a transferurilor re-
prezinta o provocare mare pentru sectorul serviciilor
sociale. In Belgia, din punctul de vedere al UNIPSO,
provocarile sunt axate pe cunoasterea limbii, dar exis-
td acorduri de cooperare cu Romania sau cu Libanul
n ceea ce priveste recunoasterea diplomelor.
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2 Imagine si comunicare

a. Promovarea sectorului social * Campaniile de comunicare dedicate
ettt ettt et et et ea et et be st ettt profesionistilor
Actorii din sectorul social subliniazd importanta In Franta, Elisfa a organizat, impreund cu organi-
campaniilor de comunicare pentru consolidarea ima- zatiile sindicale ale salariatilor, o campanie de
ginii si a atractivitatii sectorului. in cadrul interviurilor comunicare. Aceasta vizeaza valorizarea meseriilor
noastre, am remarcat trei tipuri de campanii de comu- de ingrijire timpurie, sector considerat in principal
nicare, si anume adresate publicului, profesionistilor feminin si, deci, putin mixt, pentru a-i incuraja, in
sau, in mod specific, studentilor. special, pe barbati s& aplice. Aceasta ar permite
existenta unei baze de lucratori mai diversificate,
* Campaniile de comunicare generale dar si combaterea stereotipurilor de gen... Aceasts

) campanie a fost prezentata pe mai multe canale de
In Cehia se realizeaza campanii de comunica- comunicare: un prim portal care a permis desco-
re pentru cresterea atractivitatii sectorului in L ariras centarilii Thariii

mass-media, inclusiv pe televizor sau pe retelele conexe (www.metiers-petite-enfancefr), dar si
sociale. Aceste campanii au la baza patru aspecte: brosuri, o comunicare digitald pe retelele sociale

remuneratia, sandtatea in muncéd, fidelizarea profe- (Facebook, YouTube) etc. Siin Franta, in 2021, statul
sionistilor si criza sanitard. Obiectivul campaniilor a sprijinit, prin intermediul dispozitivului ,France
este de a creste atractivitatea sectorului in réndul Relance” (Redresarea Frantei) o campanie intitula-
profesionistilor, der si de a imbunatati imaginea t& ,Meseriile specifice batrénetii; daca ar fi vorba
sectorului in rédndul publicului. Prin urmare, aceste de dumneavoastra?” pentru a creste atractivitatea
campanii se afld intre campaniile de comunicare si acestor meserii. Aceastd campanie a constat in
campaniile de lobby. Un alt obiectiv este gi cel de realizarea a doud filme, a unui kit de comunicare
a solicita finantari suplimentare din partea autori- transmis partenerilor campaniei, a unei pagini de
tatilor publice. Cea mai recentd campanie, realizata internet, precum si in punerea la dispozitie a unui

de APSS CRimpreund cu organizatiile sindicale ale numéar verde pentru a raspunde intrebérilor legate
salariatilor, a fost urmata de o conferinta de preséa de meseriile din acest sector.

in timpul céreia partenerii sociali au explicat difi-
cultatile cu care se confrunta sectorul. Una dintre
dificultstile amintite a fost constréngerea legata
de reducerea capacitatilor sectorului si, prin ur-
mare, de refuzul de a ingriji pacienti. De asemenea,
au abordat necesitatea de a majora semnificativ
salariile, printr-o crestere a finantérilor din sector.
Aceasta campanie a fost foarte eficienta deoarece
a permis cresterea salariilor cu 33 9% pentru ingri-
jitori, cu 19,4 % pentru tehnicieni si cu 10 % pentru
asistentii medicali.

O alta federatie a angajatorilor din Franta, Nexem,
membréa a Social Employers, a lansat o campanie
cu un site internet dedicat, ,descoperiti meserii
care schimba vieti” concretizata prin intermediul
unor videoclipuri si a unor podcasturi cu marturii
ale profesionistilor care Isi prezintd activitatea.
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In Belgia, a fost lansat un alt proiect de comunicare,
realizat de Asociatia serviciilor de asistentd pentru
familii si pentru persoanele in vérsta (Association
des services daide aux familles et aux ainés — As-
saf). Proiectul a fost intitulat ,S& definim, alaturi
de lucratorii de astazi, modul de a atrage in sector
lucratorii de méine”. In Belgia, ASSAF declara: ,,fn
timpul aceste crize sanitare, ne-am dat seama ca
publicul nu ne cunostea bine meseriile. lar acest
lucru ne-a crescut dorinta de a comunica cu pri-
vire la sarcinile lucratoarelor noastre care ofera
servicii de asistenta la domiciliu si care fac mult
mai mult decdt cumpdraturi, curatenie si gatit. Este
0 meserie care, a fost creata de-a lungul timpului
pe cont propriu, apoi prin intrajutorare, solidaritate
si sprijin. Dar astédzi, a devenit o adevérata profe-
sie, care necesitd competente specifice”. ,Acest
proiect ne va permite s& motivdm persoanele
care doresc sa se rearienteze din punct de vedere
profesional. Pentru c& cererea este tot mai mare:
avand in vedere nevoile populatiei si fenomenul
imbatranirii, solicitarile vin in numar foarte mare.
Persoanele mai in véarsta isi doresc in prezent sa
locuiasca in casele lor cat mai mult timp posibil.
Din ce in ce mai multe persoane in varsta preferad
sa beneficieze de ingrijire la domiciliu decét sa se
mute intr-un camin de batrani sau sé fie internate
in spital”. Acest proiect, finantat de fondul Daniel
De Coninck (Fundatia Regele Baudouin) ar trebui
sa fie lansat in primavara anului 2022.

* Campaniile de comunicare dedicate studentilor

Alte organizatii preferd s& se adreseze studentilor.
Acesta este cazul APSS CR, din Cehia, care a rea-
lizat o campanie intitulata ,Become a Nurse”, care
a fost difuzatd pe retelele sociale si proiectatd

in cinematografe. Campania a permis cresterea
cu aproximativ 10 % a numarului de candidaturi
[pentru ce? Pentru a se inscrie la scoala? Pentru
alucra?] si a condus la imbunét&tirea atractivitatii
scolilor de asistenti medicali. ,Deep human sto-
ries” este o alta campanie realizata cu obiectivul
de a valoriza munca din sectorul social. In Belgia,
Instance Bassin EFE (IBEFE) din Namur a creat
dousd instrumente interesante.. IBEFE este un
spatiu de dialog si de consultare permanenta intre
interlocutorii sociali, actorii locali din invdtamantul
de calificare, ai formérii profesionale, ai ocuparii
fortei de muncé si ai insertiei.

Aceste instrumente, destinate cadrelor didactice si/
sau diversilor animatori, permit prezentarea mese-
riei de asistent familial si contribuie la combaterea
prejudecatilor si a altor idei preconcepute, care sunt
vehiculate adesea cu privire la acest subiect.

Realizarea unui videoclip despre meseria de asis-
tent familial destinat tinerilor',

Crearea unui kit pedagogic destinat cadrelor di-
dactice si formatorilor®.

b. Crearea unei marci a angajatorului

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

Mai multe organizatii subliniazd necesitatea de cre-
are a unei ,marci a angajatorului” pentru a combate
problemele legate de atractivitate. Acesta este, in
special, cazul Service Mensch Gmbh, din Austria, care
acordd o atentie deosebita imaginii pe care o transmi-
te organizatia. Construirea acestei imagini are la baza
salariile organizatiei, considerate a fi ambasadorii
organizatiei. De asemenea, organizatia isi prezintd

18 https://www.cdmnamur.be/la-cite-des-metiers/videos-metiers/?sector=c-sante-bien-etreftvideos

19 https://www.bassinefe-namur.be/aide-familial-2
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activitatea in scoli si universitati. Aceasta necesita un
climat social linistit in cadrul organizatiei. Acest climat
poate fi asigurat datoritd unui dialog social bun intre
salariati si conducere, unui mediu de lucru agreabil,
unor posibilitati de formare pentru angajati etc.

in Franta, Uniunea angajatorilor din economia sociala
(Udes) le-a solicitat angajatorilor implicati s& reali-
zeze o analiza criticad pe tema ,abilitdtile de angaja-
tor"?. Este vorba despre analizarea capacitatilor de a
exercita in mod optim rolul de angajator si a de a tine
seama in mod corespunzator de dimensiunile sociale
si ecologice in cadrul conducerii. Aceastd campania
s-a intitulat ,Calitatea de angajator ne obliga. Cali-
tatea de angajator in economia sociala si solidard ne

20

angajeaza”. Udes precizeaza ca ,un angajator este

foarte rar judecat in functie de capacitatea sa de a
crea locuri de munca de calitate, de a oferi locuri de
munca prin care sa tind seama de noile aspiratii ale
cetatenilor, de a-i implica pe salariati in definirea si
desfasurarea proiectului intreprinderii sau de a anima
dialogul social”. Prin urmare, angajatorii sunt judecati
in functie de capacitatea de ,a oferi un rdspuns la ca-
utarea unui sens al muncii si garantii pentru calitatea
vietii la muncd”, de ,a favoriza parcursul profesional
al salariatilor”, de ,a oferi o dimensiune democratica
structurilor”, dar si de a ,dezvolta un dialog social si
profesional permanent si a incuraja practicile mana-
geriale virtuoase”, de a ,contribui la lupta impotriva
schimbarilor climatice si a mutatiilor ecologice ale
intreprinderilor” si, in cele din urma, de a ,masura pe-
riodic respectarea acestor angajamente in practicad”.

20 Udes, Appel des employeurs engagés (Apel pentru angajatorii implicati), https://www.udes.fr/sites/default/files/public/
users/lmorin/2022_01_12_appel_employeurs_engages_udes_0.pdf.
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3 Formarea si parcursurile profesionale

in urma interviurilor noastre, am constatat ca an-
gajatorii sunt constienti ca subiectul atractivitatii
meseriilor merge dincolo de simplul loc de munca
Si c&, pentru a evita s& se confrunte cu o penurie de
profesionisti, este important s& ia masuri in mai multe
etape:

> Inaintea recrutérii;
> Lainceputul vietii profesionale a salariatilor;

> Si pe parcursul intregii vieti profesionale a salari-
atilor.

Un alt element-cheie este subiectul imaginii servi-
ciilor sociale, care nu sunt intotdeauna prezentate in
cea mai buna luming, exact cum sublinia una dintre
persoanele intervievate, vorbim despre ele mai ales
atunci cand exista probleme. Mai multe practici in-
teresante privind comunicarea, care rdspund partial
la aceastd problema, sunt deja abordate pe larg in
capitolele anterioare din acest raport.

a. Inaintea recrutarii

R R R R R PR

in timpul formérii initiale sau in scolile care prega-
tesc cursantii pentru meseriile din sectorul servici-
ilor sociale: in completarea actiunilor de sensibilizare
fatd de aceste meserii, prezenta serviciilor sociale in
scolile profesionale permite sa se echilibreze apor-
turile teoretice si s& se contribuie, prin intermediul
invatarii, la dobandirea experientei profesionale. In
acest mod, se contribuie nu doar la incadrarea in
muncd a persoanelor, ci si la prezentarea serviciilor
sociale. Astfel cum preciza o reprezentanta a Service
Mensch, ,nu existd ambasador mai bun decét angaja-
tii implicati”.

21 https://csalma.org/chantierinsertionprofessionnelle/
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Parteneriate stranse cu toti actorii locali si natio-
nali din domeniul fortei de munca: Desi rata globald a
somajului este n scadere In Europa, inca exista multe
persoane care sunt in cdutarea unui loc de munca, din
diverse motive: nu dispun de diploma necesara, detin
o diploma dintr-o altd tara, care nu este recunoscutg,
detin o diploma recunoscutd, dar care nu este sufi-
cientd pentru a exercita anumite functii. Punerea in
legatura cu angajatorii a tuturor actorilor din sectorul
serviciilor sociale care desfdsoara activitati legate de
ocuparea fortei de munca permite crearea unor par-
cursuri si a unor oportunitati pentru persoanele aflate
in cdutarea unui loc de muncd. Astfel de experimente
au loc mai ales in Franta, care implicd mai multi actori,
inclusiv organisme de formare:

> In nordul Frantei, atelierele din cadrul santierelor
de insertie, care se adreseazd persoanelor ce se
confruntd cu dificultati mari in gdsirea unui loc de
munca si care, asigurandu-le un acces la intreprin-
derile din sectorul serviciilor sociale, le pregatesc
pentru obtinerea unei certificari, un veritabil pasa-
port pentru gdsirea unui loc de munca?.

> In vestul Frantei, crearea de retele intre:

Un angajator mare din Bretania (12 crese) care
se confrunta cu o penurie de inlocuitori care sa
detina competente pedagogice specifice;

Un organism de formare local, care a elaborat
un registru si a asigurat o formare pentru a oferi
competentele asteptate de catre angajator unor
salariati aflati in somaj (372 de ore de formare);

12 persoane aflate In somaj, titulare ale unui cer-
tificat de competenta profesionald pentru ingri-

jirea timpurie (primul nivel in ingrijirea timpurie);

Un operator de competente, Uniformation, cu
capacitatea de a utiliza diferite dispozitive de
formare.


https://csalma.org/chantierinsertionprofessionnelle/

CRESTEREA ATRACTIVITATII POSTURILOR DIN SECTORUL SERVICIILOR SOCIALE, IN EUROPA: INITIATIVE ALE PARTENERILOR SOCIALI

Aceasta interconectare a ajutat 9 din 12 persoane care
au urmat aceasta formare sa se angajeze, acestea
fiind acum angajate cu contract de munca pe durata
nedeterminata. Din perspectiva angajatorului, acest
experiment a permis crearea unei baze de inlocuitori
care detin competentele necesare, ceea ce permite
sa se faca fata absentelor.

Penurie de salariati, formare initiald insuficients,
somaj, un raspuns posibil: in vestul Frantei, un
parcurs pentru persoanele cu diploma aflate in
cdutarea unui loc de munca, dar care nu detin toa-
te competentele necesare angajatorului. Un par-
teneriat intre angajatori, organismul de formare si
organizatia de ocupare a fortei de munca.

Intr-un raport recent al Comisiei Europene referitor
la ingrijirea timpurie?, grupul de experti subliniaza in
concluzia analizei sale ca , it is essential for decision
makers, ECEC employers and training providers to
identify the barriers most relevant to their national,
regional or local context e.g. through surveys or
studies) in order to design efficient measures and
incentives, and facilitate participation in CPD”" (este
esential ca responsabilii de elaborarea politicilor,
angajatarii si furnizorii de formare din domeniul ECEC
sa identifice obstacolele cele mai relevante pentru
contextul lor national, regional sau local (de exemplu,
prin sondaje sau studii), pentru a defini masuri si sti-
mulente eficiente si pentru a facilita participarea la
DPC). Desi fac referire la formarea continud, aceasta
recomandare poate fi aplicata si persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca.

b. In timpul formérii initiale, la

sosirea unui nou salariat

......................................................................... .

in ceea ce priveste insotirea ucenicilor sau a noilor
salariati: acest subiect a fost subliniat frecvent de
catre interlocutorii nostri, in special in timpul primului
seminar din februarie 2022, in timpul caruia aceastd

practicd de insotire a fost promovatd ca buna practica
de dezvoltat in urma marturiilor mai multor parteneri.
in prezent, observam diferite practici in aceasta pri-
vintd: o Insotire pe parcursul primei luni la integrarea
in structurd in Austria, mentoratul in Franta, o insotire
consolidaté a salariatilor tineri in Grecia.

Mentorul este definit de Cedefop, organizatia
europeand a formarii®3, ca ,orice activitate prin
care un cursant primeste indrumare, consiliere
sau supraveghere din partea unui profesionist
experimentat si competent. Mentorul il sprijina pe
cursant pe intregul parcurs al procesului de inva-
tare (la scoald, in centrele de formare sau la locul
de munca)”.

Tutoratul, mentoratul sau indrumarea poate contribui
la atractivitatea unei companii deoarece permite
oricarui nou salariat, Incepator sau nu, sa inteleaga
codurile, s& creeze o legatura cu echipa de la fata lo-
cului si s isi insuseasca cultura companiei. in acelasi
timp, un punct de vedere nou sau intrebarile noului
sosit 1i pot permite Intreprinderii s& puna sub semnul
intrebarii practicile existente. Pentru ca tutoratul sa
se realizeze cu usurintd, este important s& i se redu-
cd volumul de munca tutorelui si, eventual, aceasta
misiune s& fie remunerata. in Belgia, Fonds sociaux a
creat un site internet care reia instrumentele pentru
facilitarea tutoratului: www.tutorat.org.

c. Formarea pe tot parcursul vietii, o

L]

calatorie profesionala si umana

..........................................................................

Formarea pentru cei care vin din alte parti: mai mul-
ti dintre interlocutorii nostri au subliniat deplasarile
persoanelor pe teritoriul european si chiar la nivel
mondial, pentru a raspunde provocarii reprezentate
de lipsa de atractivitate. Unii interlocutori au orga-
nizat recrutdri in cadrul acordurilor dintre state; alti
mai punctual, chiar daca stim cu totii cad daca facem
recrutdri din alte parti, reducem forta de munca in tara

22 Comisia European3, Directia Generald Educatie, Tineret, Sport si Cultura, Early childhood education and care: how to recruit,
train and motivate well-qualified staff: final report, (Educatie si ingrijire timpurie: metode de recrutare, formare si motivare a
personalului bine pregatit: raport final) Oficiul pentru Publicatii, 2021, https://data.europa.eu/doi/10.2766/489043

23 Glosarul Cedefop, Quality in Education and Training (Calitate in educatie si formare), 2011 https://www.cedefop.europa.eu/

en/publications/4106



https://www.cedefop.europa.eu/en/publications/4106
https://www.cedefop.europa.eu/en/publications/4106

CRESTEREA ATRACTIVITATII POSTURILOR DIN SECTORUL SERVICIILOR SOCIALE, IN EUROPA: INITIATIVE ALE PARTENERILOR SOCIALI

de origine, ceea ce poate genera eventuale dificultati
in regiunile respective. Indiferent de situatie, pentru
ca acesti imigranti sa poata fi integrati pe piata fortei
de muncad, sunt puse in aplicare mai multe actiuni:

Pentru profesiile nereglementate (care vizeaza
majoritatea nevoilor interlocutorilor nostri) care i
privesc pe resortisantii europeni, decizia de recru-
tare 1i va apartine angajatorului. Pentru profesiile
reglementate (in special cea de asistent social),
tara-gazda a creat proceduri. Un site european,
Eric Naric®, ajuta la intelegerea echivalentelor si a
demersurilor care trebuie efectuate.

In ceea ce priveste bariera lingvistica: cea care a
fost cea mai evocatd, un raspuns evident este o
formare lingvistica personalizata pentru o comuni-
care mai buna in echipa si cu beneficiarii. in Belgia,
,LComunitatea francezd din Belgia” organizeaza
formari de limba franceza pentru a-i ajuta pe straini
sé se integreze pe piata muncii®. In sectoare diferi-
te de sectorul serviciilor sociale, s-au implementat
actiuni de sprijin care permit intelegerea diferen-
telor culturale si, prin urmare, de comportament
fatd de beneficiari, precum si traducerea in limba
maternd a documentelor de muncé esentiale.

Competentele de baza (a se vedea chenarul):

Cunostintele si competentele de baza: pentru
straini sau pentru persoanele care nu au studiile
necesare, un santier potrivit ar fi cel al unei activi-
tati europene cu privire la definirea formarii pentru
dobandirea competentelor de baza in fiecare din-
tre serviciile sociale.

Oferirea de perspective salariatilor: una dintre
fatetele imaginii negative vehiculate in societate cu
privire la serviciile sociale este lipsa de perspective
din cadrul sectorului si plafonarea la un nivel de res-
ponsabilitate. Chiar dacé nu este usor sa se prevada
parcursuri pentru toti, vom putea vedea in capitolul
referitor la recunoastere cé se poate oferi salariatilor
posibilitatea de a evita saturatia si descurajarea. in
ceea ce priveste dobéandirea competentelor, raportul
citat anterior, ,Early childhood education and care”

24 https://www.enic-naric.net/index.aspx
25 http://www.languefrancaise.cfwb.be/index.php?id=10830

(educatie si ingrijire timpurie) propune o cartografiere
a competentelor-cheie pentru sectoare specifice de
activitate, ceea ce ar putea permite sa se prevada
n cunostintd de cauza un parcurs pentru persoane-
le care doresc sa evolueze. (A se vedea chenarul).
Este vorba despre o schimbare de paradigma pentru
anumite tari in care nivelul de formare determing, de
obicei, nivelul ierarhic sau unde este necesar sa se
obtind o anumita diploma pentru a exercita o anumita
functie. Astfel, formarea trebuie ganditd intr-un mod
diferit.

Un alt proiect de anvergura: a fost creat un grup
de lucru pentru ingrijirea timpurie cu o cartogra-
fiere a competentelor esentiale in acest sector
in 6 domenii: cunoastere si intelegere, practica
profesionald, relatia si munca cu capilul, relatia cu
familia si cu comunitatea locald, munca cu colegii
din cadrul sau din afara organizatiei, dezvoltarea
profesionala. O incrucisare care permite fiecarei
persoane sa se pozitioneze si sa inteleagd care
sunt competentele de care are nevoie pentru a
progresa si a beneficia de un parcurs profesional.

Practici de formare personalizate: toti partenerii
intervievati implementeaza practici de formare la
diferite niveluri in cadrul organizatiei lor. Este necesar
sa se identifice lacunele in urma formarii initiale si s&
se realizeze sesiuni de formare in aceasta privinta. De
asemenea, este important sa se valorifice feedbackul
primit din partea colectivului. in acest mad, observam
in Grecia reuniuni de echipa periodice, fara ,benefici-
ari”, in Franta, zile profesionale sau analize ale practi-
cii, iar in Austria formari pentru manageri.

Rolul managerilor in parcursurile profesionale si
in formarea continua: in timpul interviurilor noastre,
precum si pe parcursul seminarului din ianuarie 2022,
subiectul referitor la rolul managerilor a fost deosebit
de prezent. Ei sunt adesea foarte ocupati cu sarcinile
zilnice si cu organizarea, dar partenerii ii considerd
totusi un element-cheie in dobéndirea de cunostinte
de catre membrii echipelor lor si in insotirea parcur-
surilor profesionale ale acestora. intr-adevar, ei joaca
un rol central pentru:


https://www.enic-naric.net/index.aspx
http://www.languefrancaise.cfwb.be/index.php?id=10830
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Organizarea dialogului cu salariatii, ascultarea
aspiratiilor lor de evolutie si oferirea de posibilitati
de formare pentru a evolua sau chiar pentru a se
reorienta. In Franta, discutiile profesionale orga-
nizate la fiecare doi ani, devenite obligatorii prin
lege, sunt utilizate, pe de o parte, pentru a verifica
daca salariatii au beneficiat de formare si, pe de
altd parte, pentru a afla care sunt dorintele lor de
formare. Daca dupa cei 6 ani salariatul nu participa
la nicio formare, angajatorul trebuie sa plateasca
0 ,amenda”.

Formarea managerilor: in timp ce unele tari au
formari initiale specifice pentru manageri, cum este
cazul Austriei, acest lucru nu este valabil si pentru
altele, unde lucratorii sociali pot deveni manageri,
in cadrul parcursului, fara sa fi participat la o forma-
re specifica. in plus, nu sunt neaparat constienti de
rolul pe care il joacs, diferit de cel de gestionar. Si
in acest caz, in timpul unui seminar organizat in ca-
drul proiectului Foresee in februarie, participantii la
un atelier au fost foarte mativati in aceasta privinta
si considerd ca este o oportunitate interesanta. O
formare personalizatd ar fi un rdspuns adecvat si
un proiect interesant de cooperare intre partenerii
europeni. in Belgia exista un site creat de Fonds
sociaux din sectorul non-profit, care prezinta mij-
loacele existente pentru gestionarea competente-
lor, printre care se numara, in special, instrumente
si sfaturi, de exemplu, pentru crearea unui plan de
formare (https://www.competentia.be/).

Finantarile pentru
formari costisitoare

......................................................................... .

Pe langa toate eforturile financiare pe care le fac in-
treprinderile pentru a-si forma salariatii, care se facin
toate tarile, mai exista si alte piste de explorat:

O constrangere juridica nationald: Mai multe tari
europene, in care se aplica contractele colective
de munca nationale, au instituit, iIn conformitate

cu legea si in cadrul dialogului social, taxe obliga-
torii pentru toate intreprinderile. Aceasta permite
constituirea unui fond comun destinat formarii
continue. Aceste fonduri se adreseaza, in principal,
intreprinderilor mici si mijlocii.

Utilizare in comun: intrucat aceasta a fost men-
tionatd de mai multi participanti la seminar, a fost
analizat un exemplu in acest sens, si anume, cel
al Frantei si al Operatorilor s&i de competente
(OPCQ). OPCO sunt organisme agreate de stat,
gestionate In comun, a cdror misiune este de a
ajuta intreprinderile sa Insoteasca si sa favorizeze
evolutia profesionald a salariatilor prin intermediul
formarii continue. Prin facilitarea accesului per-
soanelor incadrat in munca la actiunile de formare,
OPCO le permit profesionistilor s& faca fatd mai
bine schimbarilor tehnologice, economice si de
mediu din sectorul lor de activitate. Exista 11 OPCO,
care acopera toate sectoarele de activitate.

Un angajament din partea Europei de a sprijini
formarea pe tot parcursul vietii in urmatorii ani (a
se vedea chenarul).

Finantari europene: UE, printre prioritatile careia
se numara educatia si formarea continug, are mai
multe programe care deseori nu sunt cunoscute
si care pot ajuta intreprinderile mici si mijlocii
sa finanteze dobandirea de competente de catre
salariati. in timpul summitului social european de
la Porto, organizat in luna mai 2021, a fost stabilit
obiectivul ca 60 % dintre salariati s& beneficieze
de formare continug pana in 2030. in acest sens,
bugetul european pentru perioada 2021-2027 de-
dica mai multe miliarde pentru realizarea acestui
obiectiv?®

Si acum? Formarea, dobandirea competentelor si
parcursurile profesionale sunt domenii in care se pot
initia actiuni de anvergura: la nivelul intreprinderii,
la nivel regional, national si... european. Prin urmare,
sunt avute in vedere numeroase piste si noi moduri
de concepere a formarilor, precum microcertificarea®’.

26 https://ec.europa.eu/info/strategy/eu-budget/long-term-eu-budget/2021-2027/spending/headings_rof#heading-2-

cohesion-resilience-and-values

27 https://socialemployers.eu/files/doc/SE%20position%200n%20micro-credentials.pdf
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CAPITOL Il: PRACTICILE IN MATERIE DE ATRACTIVITATE PUSE IN APLICARE DE PARTENERII SOCIALI N EUROPA

4 Calitatea vietii profesionale

J

a. Actiunile intreprinse in ceea ce priveste sanéatatea

000000000000 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000ssssssssossssse

° Limitarea gi gestionarea riscurilor

Prima actiune care poate fi intreprinsd in ceea forme: formari, documente de evaluare, adaptarea
ce priveste sanétatea este prevenirea riscurilor spatiilor, adoptarea practicilor de medicina muncii,
la care sunt expusi salariatii. Aceastd limitare gi finantarea asigurarilor sociale etc. Prezentdm in
gestionare a riscurilor se poate realiza sub diferite continuare cateva dintre ele:

* Documentul unic de evaluare a riscurilor profesionale

in Franta, de exemplu, dreptul muncii care aplica Directiva 89/391/CEE precizeaza bazele principiilor generale
de prevenire in materie de riscuri profesionale. Exista 9 principii, care sunt ierarhizate, ceea ce inseamna ca
angajatorul trebuie sa aplice primul principiu inainte de cel de al doilea, care se aplica inainte de cel de al trei-
lea si asa mai departe. Primul principiul consta in ,Evitarea riscurilor”. in mod evident, este vorba de evitarea
riscurilor care pot fi evitate, si anume, cele care nu sunt legate intrinsec de exercitarea activitatii salariatului.
Atunci cand nu se poate evita expunerea la un risc inerent activitatii salariatului, ca in situatia contaminarii
cu COVID-19 in cazul pandemiei, este necesar sa se evalueze riscul care nu poate fi evitat. Acest principiu
de evaluare este al doilea principiu. Acest al doilea principiu va servi la luarea de masuri pentru a combate
riscul identificat respectand celelalte 7 principii: combaterea riscurilor la sursa, adaptarea muncii in functie
de persoana, in special in ce priveste proiectarea locurilor de munca, alegerea echipamentului de lucru si a
metodelor de productie si de lucru, in vederea, in special, a atenuarii muncii monotone si a muncii normate si a
reducerii efectelor acestora asupra sanatatii; adaptarea la progresul tehnic; inlocuirea aspectelor periculoase
prin aspecte nepericuloase sau mai putin periculoase; dezvoltarea unei politici de prevenire cuprinzatoare
si coerente, care sa includa tehnologia, organizarea muncii, conditiile de munca, relatiile sociale si influenta
factorilor legati de mediul de lucru, in special riscurile legate de hartuirea morala si sexuald, astfel cum sunt
definite in legislatia franceza; acordarea prioritatii masurilor de protectie colectiva faté de cele de protectie
individuald; acordarea de instructiuni corespunzatoare lucratorilor. Formalizarea acestei identificari si a apli-
carii principiilor urmatoare va conduce la elaborarea unui document unic de evaluare a riscurilor profesionale,
care va defini riscurile si masurile de preventie. in Belgia, 0 asociatie din Bruxelles a elaborat un ghid pentru

bunastarea la munca https://abbet.be/Guide-du-bien-etre-au-travail.
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Formarea ca instrument de limitare a
riscurilor profesionale

Mai multe organizatii sindicale ale salariatilor
mentioneaza necesitatea de a elabora formarile
in asa fel incat sé se limiteze riscurile profesi-
onale. In Austria, de exemplu, salariatii Service
Mensch Gmbh au acces la formari si grupuri de
lucru pentru facilitarea relatiilor lor cu persoane-
le cérora le acorda asistentd. In Franta, Institutul
national de cercetare si de securitate®, care
propune formari, subliniaza ca ,formarile, con-
cepute Tmpreund cu reprezentantii sectorului,
sunt adaptate activitatilor si responsabilitatilor
fiecaruia si au scopul de a le oferi participantilor
competentele in materie de prevenire a riscurilor
de accidente de muncé si de boli profesionale.
Acestea le permit celor care se deplaseaza la
domiciliu s& evalueze situatiile de muncé in ca-
litate de actori ai preventiei. Pentru gestionarii
structurii, ele constituie un mijloc de a combate
absenteismul, sursa de dezorganizare a activita-
tii, care este in detrimentul calitatii prestatiei.”

Sprijin psihologic pentru personal

Sprijinul psihologic este esential pentru preve-
nirea afectiunilor psihologice, precum epuiza-
rea. Este important ca managerii sa incurajeze
Si s8 sustind acest sprijin si ca personalul sé& fie
bine informat cu privire la disponibilitatea sa.
Sprijinul poate fi oferit de un psiholog din afara
organizatiei, ca in exemplul austriac prezentat,
dar si de catre colegi. In Roménia, lucrétorii
sociali si psihologii au deschis o linie de asis-
tentd telefonicad in timpul pandemiei pentru a
oferi sprijin psihologic celorlalti profesionisti.
De asemenea, pot fi utile in acest sens formari
referitoare la modalitatea de a concilia viata

profesionald cu cea privatd si webinarii privind
aspecte legate de sdndtate, precum afectiunile
musculo-scheletice. In urma discutiei, nu s-a
concluzionat daca aceste oferte trebuie sa fie

voluntare sau obligatorii pentru personal.

* Combaterea afectiunilor musculo-scheletice

Asa cum am vdzut in prima parte a raportului,
afectiunile musculo-scheletice sunt frecvente in
sectorul serviciilor sociale si, in special, in anumite
subsectoare, precum cel al asistentei la domiciliu
pect, organizatiile definesc actiuni pentru comba-
terea afectiunilor musculo-scheletice si a riscurilor
la care sunt expugi salariatii.

Asa cum se intdmplé deseori in domeniul sanétatii,
prima actiune consta in evaluarea riscurilor. In Ce-
hia, APSS CR a initiat un studiu, desfasurat pe par-
cursul unui an, pentru a cuantifica greutatea care
este cdratd fizic de catre salariati. Contabilizarea
greutatii si compararea sa cu alte tari din UE ar
putea permite partenerilor sociali cehi sa limiteze
aceastd greutate cératd, in special prin finantarea
unor posturi suplimentare sau prin asigurarea fap-
tului cd echipamentele sunt suficient de adaptate.
In ceea ce priveste sénétatea, remarcam si actiuni
de creare a unor baze de inlocuitori in anumite or-
ganizatii, in special in Luxemburg. Obiectul este de
a se pune la dispozitie salariati care sa fie integrati
in echipe sau de a se forma echipe suplimentare
pentru imbunatatirea conditiilor de munca. Aceste
echipe, care necesita finantari suplimentare, per-
mit s& se functioneze cu echipe de rezerva in loc sa
se apeleze la salariatii care se afld in perioada de
odihna. Echipa inlocuitoare nu are anumiti pacienti

28 Institutul national de cercetare si de securitate, Formation a la prévention des risques professionnels des acteurs du secteur

de l'aide et du soin a domicile (Formare pentru prevenirea riscurilor profesionale in randul actorilor din sectorul asistentei si




repartizati si permite limitarea spiralei absenteis-
mului si epuizarea salariatilor.

Pentru a limita afectiunile musculo-scheletice,
organizatiile au si optiunea de a-si ajusta sau
reajusta spatiile de lucru. Acesta este cazul, in
special, al unui centru social francez, care si-a mo-
dernizat spatiile ca urmare a unor lucréri efectuate
impreuna cu un specialist in ergonomie. Acesta a
propus, mai ales, o serie de masuri pentru a limita
riscurile: ridicarea posturilor de lucru pentru a fi la
aceeasi indltime cu publicul; montarea de scaune
ergonomice; utilizarea unor carucioare cu inéltime
fixa; definirea unui sistem de participare a utiliza-
torilor printr-o asociere fotograficd a locurilor de
rearanjat etc.

In plus, la 21 septembrie 2021, Social Employers Si
EPSU au organizat un webinar in cadrul campaniei
LLocurile de muncé sénéatoase iti fac sarcina mai
usoaré!”, a Agentiei Europene pentru Securitate si
Sanétate in Muncd EU OSHA, pentru sensibilizarea
actorilor in ceea ce priveste prevenirea afectiunilor
musculo-scheletice.

Limitarea riscurilor psihosociale

Pentru a combate riscurile psihosociale, anumite
organizatii incearca s& usureze sarcina de muncé
a conducerii prin finantarea unor directii adjunc-
te. Acesta este cazul, in special, al organizatiilor
franceze in care conducerea este din ce in ce mai
expusé riscurilor psihosociale, mai ales din cauza
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unei cresteri foarte mari a sarcinii administrative.
Aceste organizatii solicitd finantari pentru posturi-
le de conducere adjuncte in vederea limitarii expu-
nerii membrilor conducerii la riscurile psihosociale.
Studiul elaborat de o federatie membra a Elisfa,
,Demers experimental de insotire a gestionarilor
centrelor sociale Loire si Haute-Loire pe marginea
gestiondrii muncii si a riscurilor psihosociale®*”
demonstreaza importanta mobilizarii mai multor
tipuri de actori pentru limitarea riscurilor psihoso-
ciale si, in special, a finantatorilor, a specialistilor
in medicina muncii, a actorilor formarii profesio-
nale, a partenerilor sociali etc. Aceasta activitate
permite analizarea reducerii sarcinii administrative
generate de autoritdtile publice, dar si punerea in
comun a mijloacelor intre diferitele structuri pentru
reducerea sarcinii.

Formarile

Formarea este un instrument important de limitare
a riscurilor si de imbunétatire a conditiilor de mun-
cd pentru salariati. Implementarea formaérilor in-
terne destinate salariatilor cu privire la sanatatea
in muncé este mentionatad de numerosi parteneri
sociali, inclusiv de organizatiile salariatilor si de
organizatiile de angajatori. Aceste formari se pot
adresa si managerilor, care pot fi formati in vederea
credrii unei ambiante bune de muncé, a limitarii ris-
curilor, a credrii unui colectiv de munca, dar si tutu-
ror salariatilor. Astfel, am remarcat cd numeroase
organizatii propun formari pentru salariati destina-
te imbunétatirii sandtatii si calitatii profesionale.

29 Federatia centrelor sociale din Loire si Haute-Loire, Démarche experimentale d’accompagnement des pilotes des Centres

sociaux Loire et Haute-Loire autour du management du travail et des RPS (Demers experimental de insotire a gestionarilor
din centrele sociale Loire si Haute-Loire pe marginea gestionarii muncii si a riscurilor psihosociale) https://loire-hauteloire.
centres-sociaux.fr/prevention-des-risques-psychosociaux-cest-finit-mais-tout-commence/
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ANALIZA PRACTICILOR, O CHEIE
A IMBUNATATIRII CALITATII VIETII
PROFESIONALE

inurma interviurilor, a reiesit ca analiza practicilor
este un instrument important de gestionare a ris-
curilor si de imbunéatatire a conditiilor de munca.
Aceasta analiza poate lua diferite forme:

Elaborarea unor studii privind sdndtatea in
munca, de exemplu, in observatoare;

Elaborarea unor documente de evaluare a ris-
curilor, astfel cum s-a mentionat anterior;

Organizarea unor activitati de reflectie asupra
organizatiej;

Organizarea unei zile in fiecare lund pentru
schimburi, fard persoanele ingrijite, intre pro-
fesionistii si voluntarii unei organizatii. Aceasta
este, in special, 0 actiune pusa in aplicare in
Grecia, dar care este avuta in vedere de nume-
roase organizatii.

Implementarea unei zile pentru a le multumi
salariatilor in Austria pare a fi un element de
recunostintd fatd de salariati, dar si un instru-
ment de consolidare a coeziunii echipei si de
schimburi de practici.

Orarele de munca flexibile sunt unul dintre
exemplele prin care se pot imbunatati conditi-
ile de muncé ale angajatilor: in Austria, au fost
introduse un model ,timp liber” si un model
Lfexibil”, iar personalul nu lucreaza decéat 37
de ore pe saptamana. in Franta, personalul din
sectorul serviciilor sociale beneficiaza de opt
zile de concediu suplimentar pe an. Printre alte
initiative care au fost evocate se numara o buna
organizare a muncii in echipd, evenimente cu
echipa sau punerea la dispozitie de mijloace de
transport pentru personal.

b. Orare flexibile

..........................................................................

ORGANIZAREA TIMPULUI DE LUCRU CA
INSTRUMENT DE CRESTERE A ATRACTIVITA]'II

Mai multe organizatii utilizeazd deja organizarea
timpului de lucru ca instrument de crestere a
public. Sectorul privat non-profit permite, intr-ade-
var, asigurarea unei mai mari flexibilitati pentru
organizatii in materie de organizare a muncii. Desi
notiunea de flexibilitate este uneori utilizata ca un
avantaj pentru salariati, am remarcat in timpul in-
terviurilor noastre cé poate si sd consolideze cali-
tatea vietii profesionale, in special din perspectiva
echilibrului intre viata profesionald si cea privata
si, mai ales, pentru familiille monoparentale sau
pentru familiile cu un copil mic.

Acesta este si cazul Austriei. De asemenea, am
observat implementarea unei reduceri a orarelor in
timpul perioadei de dupa concediul de maternitate
pentru a imbunatati calitatea vietii profesionale in
randul salariatelor.

-Orarele de munca flexibile pot fi un avantaj pentru
lucratori, dar pot si sa reprezinte o provocare pentru
angajatori, care trebuie sa se asigure de buna func-
tionare a serviciilor. O discutie intre angajatori si
angajati cu privire la diferitele lor nevoi poate f1 utild
pentru gasirea unor solutii adaptate. in acest con-
text, instrumentele digitale pot fi un sprijin care sa Ti
ajute pe lucratori sa Isi organizeze timpul, ajutandu-i
totodata pe angajatori sa verifice daca personalul se
confrunta cu dificultati de gestionare a volumului de
muncd. Un exemplu de urmat este proiectul ,Buurt-
zorg” din Térile de Jos, unde asistentele medicale
lucreaza Tmpreuna in echipe locale si isi organizeaza
singure timpul pentru a raspunde nevoilor grupului
Jor” de utilizatori. Desi prestatorii nu merg atat de
departe ca in cazul acestui proiect, este important sa
se consolideze gestionarea calendarelor pentru a se
Tmbunatati echilibrul intre viata profesionald si cea
privatd a lucrdtorilor si pentru a raspunde nevoilor
beneficiarilor.
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in sfarsit, nu se poate vorbi de organizarea timpului de
munca si de organizarea muncii fara evocarea raspan-
dirii telemuncii. in Franta, Elisfa le permite angajatilor
sai care au proiecte personale la distantd de locul
de munca sd isi continue activitatea in telemuncd,
atunci cand acest lucru este posibil. Instituirea zilelor
de telemunca regulate permite, de asemenea, sa se
consolideze echilibrul intre viata profesionald si cea
privata.

c. Gestionarea varstelor

......................................................................... .

Existd mai multe actiuni care pot fi puse in aplicare
pentru gestionarea varstelor salariatilor. Organizati-
ile dezvoltd actiuni in materie de formare initiald si
continug, in materie de mobilitate profesionald, de
parcurs profesional, de combatere a afectiunilor mus-
culo-scheletice, de gestiune previzionala a locului de
muncd si a competentelor etc. Aceste actiuni sunt
detaliate in alte parti ale raportului, in special in cele
referitoare la formare. in Belgia, exista Fondurile de
sfarsit de carierd, care permit s8 se angajeze lucratori
mai tineri si sa se instituie tutoratul. De asemenes,
exista si Fondurile Maribel Social, care permit efectu-
area de angajari pentru a limita penibilitatea muncii.

d. Consolidarea egalitatii
profesionale

......................................................................... .

Prima actiune care trebuie intreprinsa consta in eva-
luarea inegalitdtilor profesionale care persista in ca-
drul unui sector. Acest lucru este realizat in Franta de
Observatorul Alisfa, care desfasoard studii pentru a

evalua inegalitatile profesionale si pentru a-i informa
pe partenerii sociali cu privire la actiunile care pot fi
realizate. Aceste bune practici se regdsesc siin Cehia.

Tot in Franta, astfel cum am mentionat anterior, a fost
desfasuratd o campanie destinatd consolidarii mixi-
tatii profesionale (prin urmare, cresterii numarului de
barbati) in sectorul ingrijirii timpurii. Obiectivul aces-
tei campanii a fost de a destigmatiza aceste meserii
si de a arata c& pot fi exercitate si de catre barbati.

In Grecia si in Austria, femeile care revin din conce-
diul de maternitate isi pot reduce numarul de ore de
muncéd pentru a-si relua functiile progresiv. Udes din
Franta a creat o cutie cu instrumente pentru egalita-
tea profesionala®.

e. Responsabilitati si autonomie

)

..........................................................................

Pentru toate organizatiile, fie ale angajatilor sau ale
angajatorilar, evolutia profesionald este un factor im-
portant pentru calitatea vietii profesionale. Aceasta
le permite salariatilor s& si dezvolte perspectivele si
sa Inregistreze progrese in parcursul lor profesional.
in Grecia, organizatia Margarita le permite salariatilor
sdi, de exemplu, sa se implice in alte proiecte profesi-
onale, in special europene.

In Austria, organizatiile subliniaza cea mai mare res-
ponsabilitate si autonomie a salariatilor care intervin
la domiciliu, in comparatie cu functiile spitalicesti.
Responsabilitatea si autonomia pot fi valorificate in
randul salariatilor si, In special, al celor cu experienta.
Acestea trebuie sa fie, de asemenea, recunoscute de
organizatii, de societate si, prin urmare, de stat.

30 https://www.udes.fr/outilsguides/egalite-professionnelle-entre-femmes-hommes-dans-less-passer-de-conviction-laction
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f. Contabilizarea timpului de lucru

R R R R R PR

Contabilizarea timpului de lucru este o provocare
esentiald pentru atractivitatea meseriilor din secto-
rul serviciilor sociale. Astfel cum explica cercetatorii
Amandine Barrois si Frangois-Xavier Devetter®:

Mésurarea traditionald a timpului de lucru consta
in contabilizarea timpului efectiv lucrat, acesta din
urmé fiind constand in perioadele in care salariatul
este ,la dispozitia angajatorului, fard a se putea ocu-
pa in mod liber de treburile sale personale”. Aceasta
definitie lasd in suspensie anumite aspecte, astfel
cum reamintesc numeroase conflicte sociale, precum
si jurisprudenta destul de cuprinzdtoare in materie
de delimitare a timpului de lucru. A sti ce anume se
incadreaza in definitia lucrului poate deveni rapid
problematic atunci cdnd locul de muncé nu este unic
sau cand este insuficient definit ori cand orarele sunt
fragmentate sau intrerupte pentru mai mult sau mai
putin timp... Cu toate acestes, dincolo de existenta
unei limite clare intre munca si activitate diferitd de
muncé, se pune si intrebarea legatd de articularea
dintre perioadele de muncé si cele de repaus. Daca
sistemul Ford de disponibilitate temporaléd se baza,
printre altele, pe zile relativ scurte, dar compacte si
doar intrerupte de o pauza de prénz clar delimitats,
noile forme de conventii temporale implicd o diver-

sificare a situatiilor [...]. Astfel, asistam la cresterea
numaérului de locuri de munca marcate de mai multe
perioade de muncéa, precum si la dezvoltarea situa-
tiilor de multi-activitate, care rezultd in zile de lucru
formate ,din mai multe bucéti”|[...). In acest fel, durata
globala a muncii in timpul zilei poate creste, desi tim-
pul lucrat a fost redus.

Observam in mod concret aceasta situatie in Austria,
unde organizatiile subliniaza cd devine tot mai ne-
cesar sd remunereze si, prin urmare, sa finanteze ca
timp de lucru timpul de transport de la un pacient la
altul al persoanelor care oferd ingrijiri la domiciliu.

g. Integrarea

Gecesesesesesesecssssscscsesesesesesesecssscsesesesesesesesesscsssesesese o

Organizatiile pun in aplicare mai multe actiuni pentru
a-i integra pe profesionisti in cadrul echipelor. Aceste
actiuni fac parte, uneori, dintr-un cadru mai extins
de crestere a coeziunii echipei. Integrarea se poate
realiza in moduri diferite: prin mentorat, consacrarea
de timp pentru discutii dintre salariati etc.

in ceea ce priveste, in special, integrarea persoanelor
strdine, mai multe organizatii au lansat un proiect
european pentru consolidarea integrarii lor iTn munca
in sectorul serviciilor sociale.

31 Amandine Barrois, Frangois-Xavier Devetter, ,Durées courtes, journées longues — Fragmentation du temps de travail et
pression sur le salaire” (Durate scurte, zile lungi — Fragmentarea timpului de lucru si presiunea asupra salariului), https://
lilloa.univ-lille.fr/bitstream/handle/20.500.12210/331.3/nrt-3272.pdf?sequence=1.
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5 Recunoas;.terea

Vom aborda aspectul recunoasterii in functie de dife-
rite niveluri si de diferite tehnici.

Dupa ce vom analiza mai multe practici legate de cali-
tatea vietii profesionale si de formare, vom incheia cu
aspectul recunoasterii. Aceastad tema reia mai multe
practici deja identificate In capitolele precedente.

Salariatii din sectorul serviciilor sociale, la fel ca sa-
lariatii din orice sector, isi doresc ca munca si impli-
carea lor sa fie recunoscute. De asemenea, isi doresc
sd fie recunoscuti ca persoane cu aspiratii si valori.
Pentru a asigura aceasta recunoastere, angajatorii
dispun de mai multe pérghii, care sunt utilizate de
catre partenerii nastri din tarile europene. Aceste par-
ghii se utilizeaza la niveluri diferite: la nivel national,
in tarile cu un dialog social formal dezvoltat, sau la
un nivel mai local, in cadrul organizatiilor. Indiferent
daca aceste practici decurg din dialogul social formal
organizat sau din initiative punctuale, ele vizeazd
toate recunoasterea implicérii si a competentelor
salariatilor.

A. in cadrul intreprinderii

a. Recunoasterea prin intermediul
gestionarii resurselor umane

......................................................................... .

Remuneratia poate fi analizatd dintr-o perspectiva
mai ampla si nu doar din perspectiva salariului. Desi
aceasta poate reprezenta un cost si dificultati de
implementare pentru angajator, aceste alte elemente
ale remuneratiei consolideaza atractivitatea unei or-
ganizatii pentru salariati. Printre exemple se numara:

46

> QOrganizarea unui sistem de repartizare a even-
tualelor beneficii sub diferite forme (distribuirea
profiturilor, participarea angajatorului la planurile
de economii salariale, prima specifica)

> Facilitarea vietii private a salariatilor: in Austria,
Service Mensch le pune la dispozitie salariatilor
sadi o Intreagd gama de oferte: reduceri in diferite
magazine sau o participare a angajatorului la eve-
nimente din viata privata (cdsatorie, nasterea unui
copil, prima scolarizare a unui copil, sejururi legate
de afectiuni medicale)

> Luarea in considerare a elementelor care au un
impact mare asupra vietii salariatului, in special in
ceea ce priveste starea sa de sanatate sau viata sa
de zi cu zi (zile suplimentare de concediu din cauza
complexitatii muncii, plata asigurdrilor medicale,
ceas pedometru).

in Franta, securitatea socialé suporta o parte din
cheltuielile legate de boala, existand posibilitatea
sd ramana o parte mare de platit, dar exista o
lege care se aplica tuturor intreprinderilor si care
ii obligd pe angajatori s& propuna o asigurare de
sanatate suplimentard salariatilor si sd finanteze
cel putin 50 % din costuri, incurajand astfel per-
soanele sa aiba grija de ele in caz de nevoie. in
Belgia, in cazul anumitor servicii sociale, angaja-
torul contribuie la o asigurare de grup (asigurare
de viata) sau ofera bonuri de masa.

» Permiterea unui ritm de munca si a unei organizari
amuncii adaptate (aceste elemente au fost prezen-
tate pe larg in partea Calitatea vietii profesionale),
concedii suplimentare sau intelegerea momentelor
dificile din viata salariatilor sunt alte elemente de
recunoastere a asteptarilor salariatilor si a impli-
carii lor.
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b. Dezvoltarea sensului dat muncii

......................................................................... .

Constatam ca sensul dat muncii este esential. O me-
serie care are sens se traduce prin mai multe emotii
pozitive, un sentiment de bunastare si de utilitate in
realizarea unei sarcini. De asemenea, genereaza o
anumitd satisfactie in realizarea activitatilor reparti-
zate, a misiunilor si a ambitiilor profesionale, oferind
sentimentul de participare la proiectul general al
intreprinderii *

Dupa ce au depus multe eforturi pe parcursul celor
doi ani de criza sanitara, multi salariati au reflectat la
sensul actiunii lor si la putinele feedbackuri pozitive
primite cu privire la implicarea lor. Locul de muncé
face parte din viata fiecaruia si, astfel cum s-a menti-
onat anterior, salariul are un impact mare asupra de-
ciziei de a alege un alt loc de munca sau de pastrare
a locului de munca. Cu toate acestea, doar salariul
nu este suficient. Multi salariati din sectorul servici-
ilor sociale au demisionat din cauza ca incarcatura
psihica si povara fizicd erau prea mari. Dar aceastd
tendinta de saturatie legata de meseria exercitatd, de
dorintad de schimbare, se regdseste in toate ramurile
Si sectoarele de activitate, iar serviciile sociale ar
putea eventual sa beneficieze de ea. Putem visa ca
persoanele care lucreaza in domeniul ospitalitatii sau
al informaticii sa isi doreasca sa se orienteze catre
un loc de munca solidar, in serviciul bundstarii per-
soanelor... Dar serviciile sociale sunt in masura sa i
atragad”? Acest aspect vizeaza atat formarea (ar trebui
sa se prevada parcursuri), comunicarea (a se vedea
capitolele precedente), prezentarea aspectelor va-
lorizante in meseriile din sectorul serviciilor sociale,
imbun&tatirea imaginii acestor meserii, prezentarea
valorii addugate, utilitatea sociald, cat si necesitatea
absoluta a acestui tip de loc de munca.

c. Sentimentul de a fi ascultat side
a avea control asupra propriei vieti

J

..........................................................................

in Grecia, in Franta si in Austria, sunt prevazute mo-
mente specifice in timpul carora salariatii si angaja-
torii pot face schimb de opinii, pot trage concluzii cu
privire la anul profesional scurs si pot discuta despre
viitorul salariatului. Prin urmare, afla care sunt aspi-
ratiile salariatului si mijloacele pe care le pot pune in
aplicare in acest sens.

in Franta, legea impune organizarea unei discutii
profesionale o data la doi ani intre salariat si ma-
nagerul sdu. Aceasta discutie trebuie sa i permita
fliecarui salariat sa isi evalueze perspectivele de
dezvoltare profesionald si nevoile in materie de
formare. in ramura in care activeaza Alisfa, aceas-
té obligatie este dublatd de o incitare puternica
la organizarea unei discutii anuale de evaluare,
care sa le permita celor doud parti sa analizeze
elementele pozitive si negative, precum si mijloa-
cele care pot fi puse in aplicare pentru remedierea
elementelor negative.

d. Participarea la guvernants,
la procesul decizional sau
la organizarea structurii

..........................................................................

Existd numeroase posibilitati, care nu necesita mij-
loace financiare sau necesitd doar putine mijloace
financiare:

Oferirea posibilitatii pentru salariati de a discuta
cu conducerea, de a putea transmite mesajele
salariatilor sau, pur si simplu, de a-si prezenta pa-
rerea, indiferent daca sunt sau nu reprezentanti ai
personalului.

32 https://www.monde-economigue.ch/les-collaborateurs-en-quete-de-sens-2/
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Propunerea unui model economic diferit, precum
cooperativa, in care toti membrii sunt egali si pro-
prietari ai instrumentului lor de munca si iau parte
la deciziile care 1i privesc.®

Oferirea posibilitatii pentru salariati de a-si prezen-
ta ideile, de a contribui la construirea proiectului
intreprinderii.

Dimitri, un salariat grec al Margarita, precizeaza:
,Cand s-au propus noi proiecte pentru Margarita,
eu si presedinta aveam idei diferite. Am facut
schimb de opinii, am analizat in mod obiectiv
nevoile si rezultatele preconizate, iar proiectul
retinut a fost al meu, care, de altfel, tocmai a fost
implementat, si anume crearea unei platforme de
ocupare a fortei de munca pentru persoanele cu
dizabilitati. Situatii ca aceasta ma fac sa imi do-
resc sa raman.”

Pe linkul urmator se regdsesc rezultatele acestui pro-
ces de partajare a ideilor: http://www.ergasiamou.gr/

e. O zi de multumire si/sau
pentru coeziunea echipei

......................................................................... .

Este vorba despre o zi in care s3 li se multumeascd
salariatilor pentru implicare, In mod exceptional, in
fiecare an. Aceasta se poate concretiza prin desfasu-
rarea activitatii intr-un cadru diferit, prin organizarea
de evenimente motivante sau printr-o zi cu activitati
ludice.

33 https://cecop.coop/stories

Service Mensch organizeaza in fiecare an o zi in
care le multumeste salariatilor pentru implicare:
,O0 datd pe an, organizdm o zi pentru toti salari-
atii nostri. Incepem cu un mic dejun pentru toti,
iar apoi presedintele si managerii ii salutd pe
salariati. Apoi, un participant specializat sustine
o conferintd cu privire la un subiect general (de
exemplu, motivarea) sau mai specializat, din do-
meniul interventiei la domiciliu, al insotirii sau al

~

este destul de lungd), salariatii pot admira o ex-
pozitie (carti din domeniu, materiale specializate,
consiliere pentru sadnatatea in munca, resurse
umane etc.). in cursul dupéa-amiezii, toata lumea
este invitatéd la un spectacol. lar la final, se organi-
zeaza intotdeauna o loterie prin care salariatii pot
castiga telefoane mobile, sejururi pentru weekend
cu 0 masind frumoasd, vouchere pentru hotel etc.
Aceasta ,zi a salariatilor” le oferd posibilitatea
colegilor nostri sa se reuneasca intr-o atmosfera
destinsé si informald.”

f. Tncredin’garea unor responsabilitati
specifice anumitor salariati:
referent in materie de sanatate,
tutore sau persoana care
transfera cunostinte

..........................................................................

Existd numeroase mijloace prin care angajatorul
poate valorifica competentele salariatilor, eliberand
totodata timp managerilor pentru sarcinile lor. Am
precizat anterior cat de important este sa incredin-
tam salariatilor experimentati sarcina de a-i insoti pe
ucenici sau pe noii angajati. Efectul pozitiv este triplu:
cunostinte care nu se pierd, angajati noi care nu se
simt pierduti si nu simt ca sunt &sati sa se descurce
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singuri, salariati experimentati carora li se recunosc
competentele. in unele contracte colective de munca,
acest tutorat este insotit de o primd pentru tutore
sau tutorele este degrevat de cateva ore de munca.
Multi lucratori au nevoie de un referent in cadrul or-
ganizatiei, in materie de sanatate si de preventie, de
egalitate, de evaluare a riscurilor psihosociale sau a
afectiunilor musculo-scheletice (AMS), de imbunata-
tire a demersului de mediu la munca etc. Indiferent
dacd acesti referenti sunt impusi prin lege sau prin
contractele colective de munca (ca in cazul Frantei)
sau dacad sunt numiti prin decizia organizatiei, bene-
ficiile sunt duble: constatérile si analizele referentilor
contribuie la punerea in aplicare de noi actiuni, care
vor creste gradul de confort si de securitate la munca,
iar salariatii responsabili de aceste dosare vor l3sa
deoparte misiunile obisnuite pentru a contribui la im-
bunatatirea locului de muncd sau pentru a semnala
eventualele probleme.

g. Permiterea unor actiuni diferite,
evadarea din cotidian prin
participarea la proiecte europene
sau la alte tipuri de proiecte

......................................................................... .

in cadrul primului atelier al pachetului de lucru 4 al
Foresee, participantii au fost intrebati despre impli-
carea in acest proiect european si despre corelarea
acestuia cu misiunile obisnuite ale functiei lor. Toti au
transmis acelasi feedback, si anume ca nu face parte
din meseria lor principald, ca este un demers separat
si, c8, pentru unii dintre ei, este un bonus. Unul dintre
salariati a subliniat cd perspectiva de a evada din
cotidian poate ajuta la evitarea plictiselii si a satu-
ratiei si ii poate permite totodatad organizatiei sa fie
reprezentatd in mai multe grupuri de munca intre mai
multi parteneri si s& faca astfel vocea sectorului si a
organizatiei auzita.

h. Importanta colectivului,

limitarea izolarii
Dacd exista o practica comuna majaritatii partenerilor
intervievati, aceea este practica organizarii timpului

colectiv, in afara contactelor cu publicul sau cu be-
neficiarii. :

in cadrul Margarita, de exemplu, timp de o zi in
fiecare lung, intreaga echipa se reuneste, iar su-
biectele abordate sunt alese de céatre salariati.
Acestea pot fi legate de situatii prin care au trecut
sau de situatii potentiale.

Reuniunile de echipa periodice permit trecerea in re-
vistd a dosarelor in curs, rezolvarea situatiilor dificile
impreuna, evaluarea abaterilor la nivelul actiunilor/
proiectelor, o mai buna intelegere a sarcinilor celor-
lalti si a efectelor pe care le au actiunile individuale
asupra colectivului. Timp de informare si de schimb
de opinii, reuniunile de echipa permit asumarea
proiectului si oferd sentimentul de apartenenta la o
organizatie al carei sens este inteles.

Intr-un mic centru social din vestul Frantei, orga-
nizarea reuniunilor de echipd sdptamanale, dar
scurte, a permis fluidizarea muncii fiecaruia prin
cunoasterea dosarelor celorlalti, dar si aftarea mai
multor informatii despre sectoare. Aceasta permi-
te o viziune mai ampla si oferd transversalitate si
autonomie in actiune.
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i. Utilitatea muncii pentru ceilalti...
si pentru propria persoanal

......................................................................... .

Valurile de demisii din toate sectoarele ca urmare a
crizei provocate de pandemia de COVID-19 au fost
generate adesea de dorinta salariatilor de a realiza o
activitate care sa prezinte utilitate pentru societate.
Dacd salariatii din sectorul serviciilor sociale s-ar
indoi de utilitatea muncii lor, aceasta s-ar intampla
din cauza ca comunicarea realizata de angajatorul
lor si sarcinile care le-au fost atribuite sunt complet
scoase din context, iar acest lucru ar fi cu atat mai
revoltdtor cu cat, fara serviciile sociale, milioane de
persoane din Europa ar avea o viatda mult mai difici-
la. Dar, la fel cum salariul nu este singurul criteriu al
atractivitatii, sensul utilitatii sociale nu este suficient
pentru orientarea catre un loc de munca. Un sindica-
list francez intervievat in cadrul proiectului considera
ca tinerii si-au schimbat viziunea asupra muncii, nu
se mai vad lucrénd pe tot parcursul carierei in acelasi
loc de munca si doresc sa isi valorifice experientele
profesionale, chiar si scurte. in cadrul interviurilor
noastre sau al seminarului, nu ni s-au prezentat ex-
periente interesante care ar putea raspunde acestei
dorinte de luare in considerare a experientelor, chiar
si scurte, in parcursul salariatilor.

j. Recunoasterea muncii realizate
de serviciile sociale din Europa

......................................................................... .

Campaniile de comunicare din Republica Ceha, din
Austria si din Franta, mentionate in paginile prece-
dente, sunt destinate prezentarii la nivel national si
regional a activitatii serviciilor sociale, fard a se face
distinctia intre operatori publici si privati cu scop lu-
crativ sau non-profit. Pentru a perfectiona acest tip
de campanie, acestea ar putea fi corelate cu speci-
ficul organizatiilor non-profit. Atat pentru finantatori
(intrucét un scandal recent din Franta a ridicat semne
de intrebare referitoare la finantarea intreprinderilor
nelor in varstd), cat si pentru viitorii salariati, care
sunt in cdutarea sensului muncii lor.

B. Recunoag,tere la nivel na'gional

Cum s& se obtind recunoasterea pe care o merita
serviciile sociale in fiecare tara din Europa? Crize-
le pe care le traversam in prezent (in special cea
provocata de pandemia de COVID-19 si razboiul din
Ucraina) demonstreaza incé o datd importanta de-
plina a serviciilor sociale pentru abordarea acestor
provocari societale. Totusi, imediat ce se linistesc
lucrurile, salariatii care au depus eforturi mari nu
observa, in general, schimbari in viata lor de zi cu zi,
iar organizatiile nu beneficiaza de mai multa recu-
noastere. In continuare prezentdm cateva exemple
pe care partenerii europeni le-au pus in aplicare
pentru a asigura aceastd recunoastere in cadrul
unui dialog social structurat: Ramura asistentei la
domiciliu din Franta a purtat negocieri tripartite
(stat, sindicatele salariatilor, sindicatul angajato-
rului) pentru a obtine o recuperare a decalajului in
materie de salarii, care erau blocate de aproximativ
zece ani.

Dupa negocieri cu statul, Cehia a reusit sa creasca
salariile iTn mod semnificativ.

Tot in Franta, presiunea exercitatd de lucratorii
sociali si de sindicatele angajatorilor si ale salari-
atilor ca urmare a cifrelor ingrijordtoare legate de
numarul de posturi vacante (3/4 dintre asociatii
aveau peste 15 % dintre posturi vacante) a condus
la anuntul facut in februarie 2022 de catre prim-mi-
nistru, prin care anunta o majorare cu 160€ a sa-
lariilor anumitor categorii de lucratori din sectorul
serviciilor sociale. Anunturile merg dincolo de ma-
surile financiare, deoarece obliga statul sa instituie
un comitet al meseriilor socio-educative pentru a
reflecta la toate problemele comune sectoarelor
conexe (atractivitate, formare, recunoasterea ante-
cedentelor educationale).

in Belgia, in contextul crizei provocate de pande-
mia de COVID-19, acordurile tripartite din cadrul
sectorului necomercial au permis, Tn special, 0
revalorizare salariald, aranjamente de sfarsit de
carierd si noi angajamente.
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in Romaénia, unde dialogul social nu este inca
structurat, FONSS a infiintat, aldturi de alte
ONG-uri, o federatie intitulatd ,Romanian Social
Platform” (Platforma sociald) pentru a influenta
lobby-ul pentru serviciile sociale si care s& poaté
conduce, in sfarsit, la recunoasterea acestui dome-
niu in cadrul unui dialog social sectorial.

C. Recunoagtere la nivel european

Eforturile depuse timp de mai multi ani atat de catre
organizatiile angajatorilor (Social Employers), cat si
de catre organizatiile sindicale ale salariatilor (EPSU)
pentru a obtine Infiintarea unui comitet de dialog so-
cial sectorial se vor incheia curand. Ideea unui dialog

social european sectorial, care sa asigure o structurg,
prezintd, desigur, oportunitati de valorizare si de recu-
noastere a serviciilor sociale. Indiferent daca este vor-
ba de viitorul comitet sau de Social Employers, este
esential s& se creeze spatii pentru schimburi de opinii
cu privire la practicile puse in aplicare in fiecare tara,
la evaluarea acestora si la progresele inregistrate. in
plin rézboi intre Rusia si Ucraina, serviciile sociale
au dat, din nou, dovada de adaptabilitate, sprijinind
milioane de refugiati, iar utilitatea lor este, la fel ca
in cazul pandemiei de COVID-19, in prima linie. Dupa
cum spunea unul dintre parintii fondatori ai Europei,
Jean Monnet: ,Europa va fi construitd prin crize si va
fi suma solutiilor gasite pentru aceste crize”. Aceasta
afirmatie s-ar putea aplica in cazul serviciilor sociale
si recunoasterii de care ar putea sa beneficieze...
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