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SECURITATEA PRIVATĂ ŞI ORGANIZAREA 
MUNCII 

 
ABORDARE TEMATICĂ ŞI TRANSVERSALĂ 
 
 
INTRODUCERE 
 
 
    În ultimii 20 de ani a existat o creştere considerabilă în activitatea sectorului 
privat de securitate la nivel european. 
     Piaţa serviciilor din acest sector se bucură de o perioadă de dezvoltare susţinută 
ceea ce conduce la întărirea sectorului de securitate privată, privit ca un domeniu 
economic. 
     Există cîteva motive pentru această dezvoltare remarcabilă în domeniul securităţii 
private. 
     În primul rând, preocupările asupra securităţii au determinat creşterea cererii 
pentru servicii de securitate, fapt care a determinat mărirea volumului de servicii 
furnizate. Creşterea numerică a serviciilor de acest tip reprezintă o parte a vastei 
tendinţe a nevoii de securitate din partea companiilor, instituţiilor private si a 
persoanelor particulare. Dezvoltarea unor noi spaţii publice dar care sunt proprietate 
privată, ca de pildă hypermarketurile demonstrează in mod clar această nevoie 
pentru servicii de securitate, precum şi alte locuri unde oamenii interacţionează : de 
exemplu aeroporturile, gările, spitalele, staţiile de metrou si chiar şcolile pot fi 
incluse. 
     Apoi, datorită restricţiilor bugetare şi a reducerii finanţelor publice, serviciile de 
securitate publică şi-au concentrat operaţiunile asupra altor priorităţi şi au inceput 
treptat să delege sarcini din domeniul public spre cel privat. Aceasta a contribuit şi 
mai mult la expansiunea şi lărgirea desfăşurării forţelor de securitate privată. 
    Pierre Simula a subliniat faptul că în Franţa “ practic unul din doi paznici din 
serviciul de securitate este angajat de companiile din comerţ (nu în domeniul de 
securitate) sau de instituţiile publice ”. Totuşi adaugă el ”există o tendinţă a 
subcontractării, care devine din ce în ce mai mult principalul model organizaţional”.    
 
     In final, folosirea subcontractării şi tendinţa de externalizare a operaţiunilor de 
securitate de către un număr însemnat de firme atât publice cât şi private, care aveau 
în trecut propriile sisteme de securitate a condus la mărirea numărului de personal în 
firmele de securitate privată. Ţinând cont de perspectiva de control a bugetului, 
reducerea costurilor şi redefinirea obiectivelor esenţiale în interiorul companiilor, în 
ultimii 10 ani a avut loc o mutare a operaţiunilor de securitate către domeniul privat. 
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      Dezvoltarea în acest sector a fost însoţită de un proces rapid de creştere a 
nivelului profesional şi îmbunătătiri imaginii serviciului privat de securitate, fapt ce 
are o importanţă crucială în stabilirea bazei pentru dezvoltarea ulterioară a acestui 
sector. 
      Aceste creşteri, precum şi modernizarea activităţii la nivel de organizatie, 
reprezintă puncte cheie de schimbare a conditiilor de lucru, stabilirea normei de 
muncă, legătura dintre instruirea profesională şi calificări, nivelul salariilor şi 
dificultăţile de recrutare. 
      Destul de logic, sporirea nivelului de profesionalism şi organizarea muncii 
constituie subiecte care se situează în cadrul dialogului social, atât pentru sector luat 
ca întreg, cât şi pentru fiecare companie . Luând în considerare, faptul că firmele 
implicate in dialogul social au interese comune şi că există o convergenţă în termeni 
de sector şi de dezvoltare a afacerii, dezvoltarea şi extinderea angajărilor, crearea şi 
îmbunătăţirea programelor de pregătire, au permis un progres considerabil în 
domeniul legislaţiei  şi a contractelor colective de muncă. 
       Dialogul social european referitor la sectorul de securitate privată necesită rapid  
nevoia de unitate legislativă şi armonie la nivel european. 
       Un prim studiu, efectuat de Tina Weber (ECOTEC) s-a concentrat asupra 
descrierii şi analizării diferitelor cadre legislative ale celor 15 state membre. Acest 
studiu a subliniat deosebirea imensă şi a arătat disfuncţiile existente în diferite 
legislatii, în special în domenii precum accesul personalului în companii, zona de 
operaţiuni şi cea de definire a sectorului, instruirea, portul armelor şi a uniformei. 
       Proiectul nostru de cercetare este o continuare a acestui prim studiu şi evaluează 
operaţiunea de modernizarea a organizării muncii în 6 state membre, prin 
intermediul legislaţiei şi a contractelor colective de muncă precum şi a negocierilor 
ulterioare pe marginea acestora. 
       Cele 6 ţări sunt Belgia, Danemarca, Spania, Franta, Olanda şi Marea 
Britanie.  
       Punctul de pornire al acestui studiu este declaraţia comună a COESS şi UNI  
EUROPA despre modernizarea organizării activităţii şi ne-am concentrat, în mod 
special asupra următoarelor aspecte :  
                        -dezvoltarea organizării muncii ; 
                        - creşterea nivelului serviciilor oferite şi îmbunătaţirea raportului   
                           dintre preţ si calitate ;                                                                   
                        - cererea existentă pentru flexibilitate şi consecinţele acesteia 
                           asupra managementului timpului de lucru ;                          
                        - folosirea şi impactul noilor tehnologii asupra angajaţilor şi    
                           asupra calificării acestora ;           
                        - îmbunătăţirea condiţiilor de muncă ; 
                        - dezvoltarea şi continuarea instruirii profesionale. 
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         Scopul acestui studiu este să analizeze şi să evalueze în profunzime 
organizarea muncii şi a diferitelor forme de existenţă a acesteia în sectorul de 
securitate privată din Europa, bazat pe o analiză comparativă şi descriptivă a 
cadrelor legislative din cele 6 state membre vizate. Acest lucru  este completat  de o 
analiză calitativă a organizării muncii şi a dezvoltării acesteia la nivel de companie. 
        Obiectivul este de a formula propuneri pentru un cadru teoretic de referinţă şi 
de acţiune la nivel european, care să modernizeze organizarea muncii în sectorul de 
securitate privată. Propunerile trebuie să fie discutate şi să existe consultări asupra 
acestora într-un grup de dialog social european, cu scopul de a valida acest mod de 
acţiune, limitat la cele 6 state membre, care să fie extins la toate cele 15 state 
membre, în vederea creări unei armonii la nivel european. 

 
 
I. METODOLOGIA 

 
 
     Metoda folosită se concentrează pe patru etape. 
     Prima etapă se concentrează sa stabileasca metoda procesului, planificând 
studiul şi trecerea în revistă a acestuia, cercetarea documentară, dezbateri cu 
personalităţi importante din domeniu, precum şi descoperirea şi testarea analizelor 
si interviurilor  grilă. 
      A doua şi a treia etapă includ examinarea ocupatiei /activităţii în sine. 
      În primul rând, s-a realizat studiul şi analiza prevederilor legislative în 
domeniu din cele 6 state membre.  
      Cercetarea cu privire la acest aspect s-a bazat pe 4 teme centrale: 
instruirea/pregatirea profesională, timpul de lucru, condiţiile de lucru (incluzând 
sănătatea şi siguranţa la locul de muncă precum şi salariul), impactul noii 
tehnologii. 
      Studiul şi analiza tabelelor realizate permit structurarea datelor cu scopul de a 
îmbunătăţi coerenţa, precum şi compararea  informaţiilor obţinute. Datele esenţiale 
din acest sector şi anumiti indicatori economici au fost de asemenea incluse cu 
scopul de a asigura un context pentru o comparaţie internaţională. 

Ceea ce completează această abordare teoretică sunt dezbaterile purtate cu 
parteneri naţionali, sociali din acest sector, cu scopul de a culege opiniile despre 
dezvoltarea acestui sector, referitoare la  legislaţie şi la organizarea muncii. 
       În al doilea rând, studiul s-a efectuat pe baza analizei comparative şi a 
contextelor socio- economice, cuprinzând 18 companii (câte 3 din cele 6 state 
membre) printr-o abordare calitativă a activităţii acestui sector. Această selectie s-a 
realizat în conformitate cu criteriul  de selectare rezultat din discuţiile şi 
consultaţiile cu partenerii sociali din fiecare ţară.  
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Criteriul adoptat include importanţa dialogului social, specificul, mărimea şi 
organizarea internă a companiei. Au fost intervievaţi angajatorii si personalul 
angajat reprezentativ.  
          Cea de a patra etapă  a constat într-o evaluare generală în care toate 
rezultatele au fost privite în perspectivă, cu scopul de a formula propuneri pentru 
definirea cadrului teoretic la nivel european şi de a acţiona asupra modernizării 
organizării muncii. 

Această cercetare propune, pe baza rezultatelor, două instrumente de 
utilizare a dialogului social european. 
     O prima analiză, verticală, priveste situaţiile naţionale, o analiză efectuată de 
la o ţară la alta. Acest lucru a condus la compararea a 6 rapoarte de informaţii 
bazate pe topici selectate în mod diferit, rapoarte precedate de o scurtă prezentare 
ce cuprinde datele esenţiale din acest sector. 
        Rapoartele ce conţin informaţii trec printr-un număr de legislaţii şi acorduri 
colective diferite de la o ţară la alta, referitoare la domeniul operaţiunilor de 
securitate privată, autorizaţii solicitate, instruire, timp de lucru, condiţii de muncă, 
precum şi impactul noii tehnologii. Un tabel comparativ completează aceste 6 
rapoarte. 
        Acest material reprezintă un instrument în procesul dialogului social şi 
asigură o trecere în revistă şi o comparaţie asupra sectorului de securitate privată 
din cele 6 state membre în care s-a efectuat studiul. 
         Materialul a fost tradus in 5 limbi şi anume : franceză, engleză, daneză si 
olandeză şi se presupune a fi adaptabilă şi evolutivă. Actualizarea 
datelor/informaţiilor se poate realiza în mod simplu şi permanent prin dialogul 
social european şi extinderea acestora la cele 15 state membre actuale , iar în cele 
10 ţări candidate se poate realiza  pe baza aceleiaşi  proceduri  de strângere a 
informaţiilor. 
        Cea de a doua analiza, transversală,  a fost realizată folosind subiecte 
(obiecte de studiu) precum : extinderea sectorului, profilele angajaţilor, instruirea, 
fluctuaţia de personal, noua tehnologie precum şi dialogul social, reprezentând  
punctele de plecare. 

Această analiză demonstrează că situaţia din ţări diferite se poate studia şi 
compara , mai ales prin studii de caz şi răspunsuri provenite din acest domeniu, 
astfel fiind mai uşor de explicat şi calificat schimbările care au loc în organizarea 
muncii. 
       Am incercat de asemenea  să schiţăm  o comparaţie între ţări realizată pe o 
baza tipologică, concentrată pe regulamente, programe de instruire, precum şi 
salarii. 
       Raportul comparativ, tip sinteză, reprezintă un instrument pentru rezultatele 
dialogului social. 
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II. SCHIMBĂRILE SURVENITE ÎN ACEST SECTOR 
 

Din studiul efectuat în cele 6 state membre rezultă că sectorul securităţii private 
s-a schimbat mult de-a lungul ultimilor 20 de ani. 

Această schimbare a fost marcată de o creştere calitativă a activităţii, care se 
reflectă în modificări importante şi o cresterea considerabilă a numărului de 
angajaţi. 

Activităţile specifice sunt în principal cele de supraveghere si cele de pază fixă şi 
mobilă, urmate de transportul de valori şi sisteme de alarmă. Ultimele domenii 
menţionate au cunoscut o crestere constantă în ultimii ani. .  

În sectorul securităţii private s-a înregistrat  un val de consolidare şi de 
fuziuni. Pe lângă companiile multinaţionale, lideri de piaţă la nivel mondial, 
companiile de securitate existente la nivel regional şi local , şi -au mentinut 
pozitiile de piată şi s-au dezvoltat în continuare. Acestea depind în principal de 
nevoile pieţii urbane, de care aceştia se consideră mai apropiaţi şi  mai 
responsabili. Aceste companii ocupă o poziţie regională şi nu au ca scop important 
de a se extinde dincolo de această piată, ci se tem să nu fie cumpăraţi de 
companiile mari şi drept urmare pierderea independentei şi autonomiei.  

Observarea acestor realităţi ale pieţii demonstrează existenţa unei competiţii 
foarte puternice, mai ales în oraşele unde operează un număr mare de companii. 

Profilul clientului acestui sector este relativ simlar în cele 6 state membre 
studiate: banca, industria, administraţia publică, aeroporturi, persoane particulare.         
 Contractele private (80%) sunt mult mai numeroase decât cele publice ( 
20%), chiar dacă, date fiind schimbările din situaţia economică actuală, aceste 
contracte devin mai atractive. Toate interviurile realizate, ne indică dificultaţile 
întampinate de companiile de securitate în momentul participării la selecţiile de 
oferte pentru  contractele publice. Instituţiile publice au o reputaţie  nu prea bună, 
plătesc prost şi foarte târziu. 

 Competiţia dificilă precum şi influenţa mecanismului cerere - ofertă, conduc 
inevitabil la o tensiune asupra salariilor şi preţurilor practicate. Aceste presiuni, în 
legatură cu măsurile de restricţionare ale bugetului, conduc adesea la contracte 
acordate licitatorului cu cel mai scăzut preţ, care aduce în discuţie relaţia preţ – 
calitate servicii prestate. 

Referitor la acest punct din analiză, este esenţial să se sublinieze atitudinea 
partenerilor sociali cu privire la recomandările sectorului securităţii private în ceea 
ce priveşte calitatea serviciului: contractul celui mai bun ofertant ar trebui să 
înlocuiască contractul celui mai scăzut ofertant din punct de vedere al preţului.  

De fapt, ceea ce rezultă din interviurile noastre realizate cu companiile, este 
faptul că din motive bugetare, sectorul public continuă să acorde contracte 
companiilor care oferă cel mai scăzut preţ în majoritatea cazurilor, în ciuda 
eforturilor depuse de mulţi ani  de către COESS şi UNI- EUROPA în acest sens.  
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Această constatare nu se aplică doar sectorului public, ci şi sectorului privat 
care foloseşte această practică veche. 

Fenomenul presiunii crescute din partea clientului  asupra furnizorului 
serviciilor de securitate, reprezintă o temă repetată în studiile şi cercetările noastre, 
ce s-au desfaşurat în cele 6 state membre alese. Expresia clientul “obţine totdeauna 
ce vrea, în felul în care vrea” este pe deplin aplicabilă. Paradoxal, am putea 
afirma : cu cât securitatea este mai bine garantată, cu atât au loc mai puţine 
incidente, şi, prin urmare, agentul de pază pare să nu facă nimic. Această logică 
falsă conduce clientul la negocierea de reducere a taxelor pentru securitate, sau să 
sporească sarcinile angajatului: distribuirea corespondenţei, realizarea copiilor 
xerox, preluarea apelurilor telefonice, etc. În majoritatea cazurilor ambii factori 
sunt prezenţi. 

Companiile medii care lucrează la nivele locale şi regionale par a fi mai puţin 
afectate de presiunea reducerii taxelor. Aceştia argumentează acest lucru cu 
loialitatea clientului şi încrederea care vine odată cu anii de experienţă. În orice 
caz, cererea pentru îndeplinirea unor funcţii multiple şi extinderea sarcinilor 
încredintate, este foarte prezentă. 

În moduri diferite, în cele 6 ţări studiate, majoritatea celor intervievaţi au 
criticat practicile ilegale, necinstite, a anumitor companii. În anumite cazuri, de 
exemplu în Marea Britanie, există exemple de „inundare’’ a pieţii cu mărfuri 
ieftine (dumping), de către companiile mici; în alte cazuri, precum în Danemarca, 
Franţa, Olanda şi Spania, acest tip de competiţie este o caracteristică a companiilor 
care cu greu întâlnesc cerinţele legislative şi care operează în zone cenuşii, pe 
marginea legalităţii, şi uneori ilegal.  

Aceste firme se ascund după “ scăpari“ legale, precum în Belgia, prin 
operaţiunile aşa numitului “personal fals“. Toate aceste practici tind să conducă la 
o scădere a preţului serviciilor oferite pentru a putea obţine un contract. 

Drept rezultat, cerinţele sectorului securităţii private de desfăşurare a 
controalelor stricte, efectuate de autorităţi, precum şi refuzul de acordare de licenţe 
şi de reînnoire a autorizaţiei, sunt foarte puternice. Pe langă toate acestea, s-a 
remarcat şi refuzul la subcontractări în sectorul securităţii private, în momente de 
vârf pentru activitate, precum şi un răspuns urgent la situaţii neprevăzute. 
Condiţiile impuse în caz de subcontractare nu sunt întotdeauna uşor de determinat. 

Este adevărat că drept rezultat, pentru interesul justificat, pentru un grad mai 
ridicat de profesionalism, pentru transformarea sectorului într-unul mai atractiv cât 
şi pentru negocierile sindicale şi sociale, salariile au crescut constant în ultimii ani.  

  Concomitent cu o încetinire  economică, şi prin urmare cu o tendinţă din 
partea clienţilor de a reduce costurile subcontractării, am încercat să aflăm dacă 
interesul pentru utilizarea serviciilor de securitate interne a  fost reînnoit, ceea ce 
poate reprezenta o ameninţare pentru dezvoltarea acestui sector. Am aflat că 
această tendinţă într-adevăr există, în Belgia şi în Franţa.  
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Clienţi precum băncile, practică acest lucru, în Belgia, pentru anumite părţi 
din activităţile prestate.  

În Franţa, companiile de securitate au înregistrat, în anumite cazuri, o 
supraveghere a personalului efectuată de către clienţi. 

Pe baza analizei sociologice a operaţiunilor pieţii muncii, sectorul securităţii 
private este marcat de ceea ce se poate denumi” funcţie-refugiu”. În momentul în 
care situaţia economică se deteriorează şi numărul concedierilor creşte, sectorul 
securităţii private oferă angajări persoanelor cu calificări slabe sau angajaţilor a 
căror situaţie a fost afectată de criză.  

În momentul când acest lucru se întâmplă, aceşti angajaţi găsesc refugiu în 
sectorul securităţii private. Acest lucru funcţionează în ambele părţi; în momentul 
în care situaţia economică este mai în creştere, anumiţi angajaţi părăsesc acest 
sector şi se reîntorc la profesiile anterioare.  

Ne vom reîntoarce la acest punct, mai în detaliu, când vom analiza fluctuaţiile 
de personal. Ceea ce este interesant de notat, în orice caz, este efectul  
preponderent al situaţiei economice asupra dezvoltării acestui sector.  

În momentul creşterii economice, cererea de servicii de securitate creşte, însă 
sectorul întâmpină dificultăţi în recrutarea personalului şi în satisfacerea 
necesităţilor pieţii. 

Acesta pare a fi un paradox în dezvoltarea sectorului. 
 

III. PROFILUL ANGAJAŢILOR 
 
Vârsta medie 
 

     În cele 6 ţări selectate pentru realizarea acestui studiu vârsta medie a 
angajaţilor este cuprinsă între 30 si 35 de ani. Din nefericire, privind timpul  
perioadei petrecute în companii de personalul angajat, nu am avut acces la surse  
importante de informare, cu excepţia Franţei şi Danemarciei. 
 
Danemarca 
Mai puţin de 18 luni în companie : 26 % 
De la 18 luni la 3 ani : 18 % 
De la 3 la 6 ani : 28 % 
Peste 6 ani : 28 % 
 
Franţa 
Mai puţin de 1 an în companie : 38,5 % 
De la 1 an la 4 ani : 29,5 % 
De la 4 ani la 7 ani : 16% 
Peste 7 ani : 16 % 
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Procentajul bărbaţi / femei 
 
      Procentajul pentru femei este cuprins intre 5 si 15 %, acest lucru depinzând de 
companie (în cazuri excepţionale nivelul atinge 20 %, depinde de funcţia deţinută 
într-o companie, din Danemarca: sarcini de recepţioner, precum şi de securitate a 
aeroportului). 
      Femeile angajate ocupă în general posturi specifice: recepţionere, supraveghere 
la distanţă,  etc.  
      Cerinţele clientului determină adesea selecţia dintre bărbat şi femeie  pentru un 
anumit post. Numărul femeilor angajate în domeniul securităţii private pare a fi în 
creştere (în Belgia, Danemarca, Olanda). 
 
Şanse egale 
 
      Evident există, în cele 6 ţări selectate, hotărâri legislative generale împotriva 
discriminărilor. În  orice caz, sunt doar două ţări în care există măsuri speciale de 
acordare de  şanse egale pentru bărbat şi femeie în sectorul securităţii private. 
      În Olanda, există un acord care încureajează angajarea anuală a unui anumit 
număr de persoane cu handicap sau persoane şomere pe o perioada lungă de timp, 
precum şi pesoane de naţionalitate străină. 
      În Belgia, există un acord colectiv ce dispune prevederi cu privire la angajarea 
a patru persoane pe an,  în întregul sector, purtând titlul de „grup de risc” (mai 
exact persoane care întâmpină  anumite dificultăţi în găsirea  unui loc de muncă 
sau care se reîntorc pe piaţa forţelor de muncă). Cu toate acestea , în anumite 
companii, în special din Franţa, patronii sunt încurajaţi să angajeze persoane 
şomere sau cu handicap, cu ajutorul sistemului de reducere a contribuţiilor 
acestora.  
Angajaţii cu vârsta peste 50 de ani 
 
       Numărul angajaţilor cu vârsta de 50 de ani şi peste 50 de ani variază în funcţie 
de ţară şi de companie.  

În cea mai mare parte, acest număr nu depăşeşte 5-6 % din totalul 
personalului, deşi sunt cazuri în care există afaceri de familie şi acest nivel poate 
atinge şi 15%. Companiile nu par a fi foarte interesate de persoanele cu vârsta 
peste 50 de ani. Avem indicii că sunt puţini aplicanţi de această varstă. Unele 
persoane consideră că aceştia au dificultăţi de adaptare şi nu sunt foarte flexibili, 
sau că au cerinţe prea mari. 

Întrebarea este „Atunci, ce se întamplă cu angajaţii care au un număr de ani în 
companie şi  împlinesc varsta de 50 de ani” ? 

Unora le sunt încredinţate îndatoriri mai uşoare (spre exemplu: supravegherea 
unor garaje, controlul accesului automobilelor….). În anumite companii, abilităţile 
si experienţa angajaţilor în etate sunt luate în considerare pentru instruirea 
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personalului nou angajat. În principiu, nu există în prezent prevederi de încetare a 
activităţii, în funcţie de vârstă,  nici la nivel de companie, nici la nivel naţional în 
diverse ţări. Excepţie la această notă face Olanda. În această ţară, angajaţii cu 
varsta de 55 de ani au anumite privilegii speciale precum : programe de lucru 
modificate, sarcini de serviciu pe bază de voluntariat, nici o modificare de program 
care să depăşească 8 ore pe zi, examinare medicală suportată de către patron, etc. 

În plus, angajaţii cu vârsta de 60 de ani şi peste 60 de ani, nu sunt obligaţi să 
accepte programul de noapte. Vor avea loc negocieri pentru îmbunătăţirea  acestor 
prevederi.  

Organizaţiile sindicale susţin că anumiţi angajaţi renunţă din proprie 
iniţiativă la slujbe, fiind descurajaţi de inovaţiile tehnice sau de condiţiile de muncă 
(munca de noapte, modificări de program). Ceea ce contribuie de asemenea la 
diminuarea numărului de angajaţi sunt şi schimbările în profesie: dezvoltarea 
supravegherii mobile, utilizarea noilor forme tehnologice, programul de noapte, 
etc. Un rol important îl are clientul, dorinţele acestora tind spre angajarea unui 
personal tânar. 
RECRUTAREA 
 
Există în general criterii de recrutare a angajaţilor, criterii luate în consideraţie de 
către patroni: 

• Cunostinţe de bază: citire/ scriere/ numărare; 
• Comportament (înfăţisare, abilităţi de comunicare, etc), în anumite cazuri 

sunt utilizate teste psiho-tehnice; 
• Motivaţia; 
• Maturitatea (candidaţii ar trebui să aibă peste 21 de ani) şi / sau experienţa 

profesională; 
• Disponibilitatea de lucru (seara , sâmbăta şi duminica); 
• Uneori situaţie familială; 
• În anumite ţări precum Olanda, există cerinţe suplimentare: cunoştinţe de 

bază ale calculatorului, cunoaşterea limbii engleze, pe lângă limba daneză. 
 

Sunt utilizate următoarele metode de recrutare: 
- anunţuri în ziarele locale şi regionale, acest lucru dovedind un interes din 

partea persoanelor care fac parte din aria de operare în recrutarea 
angajaţilor;  

- Recrutarea familială şi stimularea cerinţelor interne (bonusuri obţinute 
pentru angajarea membrilor familiei sau a cunoştinţelor); 

- Pe baza aplicaţiilor spontane, nesolicitate; 
- În anumite cazuri, în Belgia şi Olanda, există o cooperare cu agenţiile 

forţelor de muncă. Aceste  agenţii pot organiza de asemenea program 
obligatoriu de instruire a posibililor agenţi de pază; 

- Internet; 
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- Radio şi/ sau campanii TV. 
 
 Care sunt motivele dificultăţilor de recrutare? 
 
-  Anumite companii (cu excepţia celor din Olanda) comentează pe baza    
dificultăţilor de recrutare, care de cele mai multe ori au legatură cu situaţia 
economică. După cum am menţionat, acest sector se află într-o situaţie 
paradoxală. Când piaţa de angajare se află în criză sau este în scădere, numărul 
aplicanţilor pentru un loc de muncă în sectorul securităţii private se măreşte. 
În orice caz, acesta reprezintă momentul în care clientul tinde să reducă 
preţurile, în special prin diminuări ale cheltuielilor alocate pazei. În momentul 
în care are loc redresarea economică o parte din agenţi de pază din securitatea 
privată, care până în momentul redresării s-au „refugiat temporar”, se reîntorc 
la lucru în propriul sector sau se mută în alt sector . Din acest motiv, în general 
când situaţia economică este pozitivă nu apar probleme în recrutarea 
personalului. Aceste dificultăţi pot conduce la diminuarea calităţiilor 
personalului. 
  - Patronii întâmpină dificultăţi în găsirea personalului care să întrunească 
cerinţele minime. 
  -  Salariile scăzute, dar care impun anumite condiţii de muncă (programul de 
noapte şi sâmbăta şi duminica), precum şi plictiseala şi rutina care apar la 
locul de muncă, sunt considerate a fi motive care aduc o imagine lipsită de 
atracţie a acestui sector. Imaginea generală a meseriei este adeseori negativă. 
   -  În Spania cerinţa de instruire este mai importantă decât orice alt lucru, 
ceea ce descurajează aplicanţii care pot găsi rapid un alt început în alte 
domenii. 
   - În Danemarca dezvoltarea tehnologiei la locul de muncă reprezintă un 
supliment al slujbei şi prin urmare profesia pare mai atractivă. 
   - Pentru anumiţi patroni din Franţa, dificultatea constă în angajarea 
personalului cu funcţii de conducere/supraveghere. Acest lucru este esenţial 
pentru viitorul acestei profesii: dezvoltarea şi instruirea nivelului personalului 
intermediar. Acest lucru a condus la crearea unui curs de securitate privată la 
Universitatea Paris V. 

 
CALIFICAREA 

 
Angajaţii  au de obicei un nivel scăzut de calificare. P.Simula afirma că 

„această profesie, care a creat multe locuri de muncă, în special după 1990, 
este destinat în special bărbaţilor tineri, chiar din momentul începerii carierei 
(…). Fiind în mare măsură deschis pentru persoanele necalificate sau cei care 
au efectuat perioade scurte de educaţie tehnică, personalul recrutat nu 
depăşeşte aproape niciodată un nivel mai ridicat de 12 clase. În momentul în 



 11

care agenţi de pază sunt angajaţi, calificarea deţinută de aceştia este pentru alt 
domeniu. 

 Acesta este un exemplu că sectorul securităţii private,  îndeplineşte rolul 
„de refugiu” sau „adăpost”. Acest lucru l-a demonstrat P.Simula în cazul 
Franţei. 

Pe baza informaţiilor obţinute din revista „Generation `92” a lui Cereq cu 
privire la drumul carierei persoanelor tinere din 1992 până în 1997, acesta 
studia „ proximitatea profesională” a agentului de pază francez, enumerând 
cele „25 de profesii apropiate profesiei de agent de pază”.  

Această apropiere este definită ca fiind incidenţa fiecărei din aceste 
profesii în dezvoltarea carierei persoanelor tinere care deţin caracteristica 
comună de a fi fost agent de pază în perioada 1992-1997. 

În afară de această profesie aceştia au îndeplinit şi altele: de fapt timpul de 
lucru petrecut în sectorul securităţii private reprezintă doar 36,5% din perioada 
acestora de angajare(…)  

Pe baza aspectului de proximitate considerat, în top se află constructori(..)”. 
Urmează persoanele care se ocupă cu sortarea, împachetarea, expedierea, 

precum şi cei care se ocupă de curăţenie”. Acesta adaugă ”că temelia acestui 
sistem îl reprezintă nivelul scăzut al calificării solicitate în general într-o 
profesie”. 
IV. PROGRAMUL DE INSTRUIRE 
 
        Pregătirea iniţială, precum şi continuarea instruirii profesionale constituie 
elemente esenţiale pentru dezvoltarea profesionalismului unei meserii.  
      Fără îndoială existenţa, forma şi dezvoltarea acestora constituie o condiţie 
primară pentru  îmbunătăţirea standardelor calitative într-o companie, obţinerea 
calificărilor şi îndemânărilor sporesc şansele de avansare în carieră a  angajaţilor. 
        În toate interviurile realizate cu partenerii sociali sau directorii de 
companie, problema instruirii a constituit o temă repetată.Toţi cei implicaţi au 
accentuat importanţa şi necesitatea instruirii profesionale. 
        În acest sens, situaţia celor 6 ţări studiate este  foarte diferită. Trei dintre 
aceste ţări solicită calificări la angajare, fie instruire completă  efectuată cu succes 
înaintea semnării unui contract de muncă (180 de ore în Spania şi 111 ore în 
Danemarca), fie o calificare specială sau obligaţia în privinţa unui program intern 
de instruire (în Olanda). 
        Cu excepţia Marii Britanii, unde instruirea nu este obligatorie, sau în 
cele mai bune cazuri durează 5 zile, în restul ţărilor, pentru a fi agent de pază 
este nevoie de un program de instruire în primele luni de la angajare.           
      Durata instruirii variază de la 32 de ore de instruire în Franţa, până la 
perioada de 66 de ore obligatorii în Belgia, şi 1 an de instruire internă în 
Olanda. 
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        Anumite programe de instruire sunt furnizate  prin canalele oficiale de 
educaţie, este cazul Olandei şi a Danemarciei,  în timp ce în Belgia, Franţa 
şi Spania programele de instruire internă  precum şi centrele de instruire 
externă solicită anumite standarde aprobate de către Ministerul de Interne.    
        Majoritatea companiilor au centre proprii de instruire. Pentru cele 5 ţări 
studiate, exceptând costurile cu privire la educaţie (Olanda şi Danemarca) , 
programul de instruire este direct finanţat de către companii, sau din fondurile 
acestui sector. În Spania, unde sunt efectuate 180 de ore de instruire înaintea 
semnării contractului, adeseori angajaţii plătesc pentru instruirea personală 
efectuată în centre externe.  
      Preţurile sunt cuprinse între 600 şi 700 de euro. 
        Ocupaţia de „agent de pază” este oficial recunoscut doar în Spania şi 
Olanda”. În Belgia  şi Franţa, după programul de instruire, angajaţilor li se 
eliberează un certificat de către organele care i-au instruit. În Danemarca, 
obţinerea certificatului conferă dreptul de a lucra în domeniu. 
        Pe baza continuării instruirii profesionale, diferenţele dintre aceste ţări sunt 
marcate în mod egal: o săptamană după 9 luni de muncă constantă în Danemarca, 
32 de ore pe o perioadă de 5 ani în Belgia, 20 de ore pe an în Spania, nici o oră 
stipulată în Olanda, dar are prevăzută obţinerea unei permisiuni din resursele 
sectorului. 
       În Franţa, s-a menţionat faptul că este dreptul angajatului, iar în Marea 
Britanie că se îndeplineşte pe bază de voluntariat. Anumiţi patroni din Franţa 
recomandă utilizarea „unei broşuri/cărţi de instruire”, pe care angajatul o va 
păstra pe tot parcursul carierii sale.  
       Situaţia în companii diferă într-o oarecare măsură. Companiile mari au 
înţeles cu greu importanţa continuării instruirii, în mod consecvent, 
majoritatea acestora organizând  programe de instruire concentrate pe noile 
tehnologii şi pe funcţii speciale. 
       Desigur, anumite persoane implicate în acest studiu au afirmat că au 
rezervări în privinţa instruirii angajaţiilor, date fiind cotele ridicate de 
schimbări de personal în acest sector, şi de faptul că angajaţii pot părăsi sau 
renunţa la slujbă, în favoarea altei companii.  
 Există desigur riscul de a investi în aceste programe de instruire care nu aduc 
nici un beneficiu, însă potrivit păreriilor altor persoane acest risc este 
neînsemnat sau aproape neînsemnat.  

Pe de-o parte, se ştie faptul că angajaţii care demisionează, fac acest lucru în 
primele luni de angajare şi nu au avut astfel posibilitatea să beneficieze de o 
continuare a unui program de instruire, în afară de instruirea de bază solicitată 
la angajare, şi pe de altă parte, se ştie că mulţi dintre angajaţi părăsesc acest 
sector.  

Cât despre angajaţii care răman în acest sector şi care schimbă doar patronul, 
fluxul angajaţiilor ar trebui să compenseze scăderea, şi prin urmare este mai 
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bine pentru companie ca cei care încep serviciul în acest sector să aibă deja o 
bună instruire. 
        Suntem de părere ca ar fi interesant să subliniem situaţia specială din 
Spania. 
        Deşi nimeni nu a criticat programul de instruire sau durata acestuia, 
patronii nu sunt mulţumiţi de felul în care acest program se organizează. 
       De fapt, în momentul în care întâmpină dificultăţi de recrutare, cerinţa de 
a urma un curs de instruire de 5 sau 6 săptămani înainte de angajare, face ca 
profesia să fie mai puţin atractivă din moment ce aplicantul trebuie să aştepte 
terminarea cursului şi susţinerea examenului înaintea începerii muncii şi 
înaintea primirii primului salariu (să nu mai menţionăm zilele de întarziere în 
obţinerea certificatului de calificare). 
        Pentru rezolvarea problemelor recrutării, anumite companii au dezvoltat 
o dublă strategie. Acestea organizează două săptămani de instruire de bază, 
instruire intensivă şi după examinarea recrutului, acestuia i se oferă un 
contract de muncă adiţional.  
        Recrutul nu este autorizat legal să efectueze sarcini de securitate, dar 
poate însoţi agenţii de pază pe parcursul efectuării sarcinilor acestora, timp în 
care îşi continuă programul de instruire obligatoriu.  
     În momentul terminării cursului şi a susţinerii cu brio a examenului, 
recrutului i se încheie un contract de muncă cu funcţia de agent de pază. 
         Avantajul acestei metode este acela că oferă recrutului un prim contract.  
         Există chiar titlul de “agent de pază  recrut”, denumire ce poate fi găsită în 
categoriile profesionale, cu o scală a salariilor. Angajatul semnează un contract de 
minimum 32 de ore pe săptămană şi i se asigură instruire teoretică şi practică 
pentru maxim un an. 
         Metoda olandeză ar trebui să servească drept model pentru organizarea 
programului de instruire în diverse tări. De fapt, există două metode coexistente de 
a începe această profesie. 
         Prima metodă este organizată printr-un curs de şcolarizare de educaţie tehnică, 
care să conducă la o calificare profesională recunoscută. Este foarte important şi 
esenţial ca profesionalismul în acest domeniu să fie recunoscut.  
         A doua metodă este concentrată în jurul cât şi în interiorul companiei şi 
alternează  instruirea teoretică din cadrul şcolii cu instruirea practică din cadrul 
companiei. 
         Am acordat de asemenea atenţie, pe baza experienţei în alte domenii 
profesionale, ‚sistemului tutorial’. Acest sistem permite angajaţilor companiei, ca 
după efectuarea unui curs special de instruire, să asigure instruirea în această 
meserie a noilor recruţi. 
      Acest sistem există în noua metodă de instruire din Olanda. Tutorii 
denumiţi ‘mentori’ sunt responsabili pentru sarcinile zilnice ale agenţilor de pază 
recruţi în acest domeniu. 
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         În Franţa, anumite companii au arătat un interes special pentru punerea în 
funcţiune a unui sistem similar.  
       În Marea Britanie, absenţa organizării programelor de instruire determină 
unele companii să antreneze noii recruţi cu ajutorul celor mai experimentaţi agenţi 
de pază. 
       Credem că ar fi bine ca sistemul tutorial să fie în continuare explorat pe baza 
instruirii tinerilor, cât şi din perspectiva rânduirii angajaţilor care se retrag din 
această profesie. 
        De ce să nu transmitem experienţa acumulată de foştii angajaţi  
noilor membri ai personalului ? 

            Aranjamentele de instruire cu program parţial sunt posibile dacă statutul        
tutorelui este recunoscut şi apreciat în companie. 

 
V. MIŞCĂRILE - SCHIMBĂRILE DE PERSONAL 

 
          Este ridicat numărul schimbărilor de personal? 
 

O modalitate de a evalua dinamica de personal, este aceea de a calcula cotele de 
rotaţie a personalului. Pentru o anumită perioadă dată, numărul acesta este egal cu 
suma valorii intrărilor în acest domeniu şi cea a plecărilor din acest domeniu, 
împărţit la doi.  

Valoarea plecărilor este egală cu numărul de persoane recrutate, sau plecate 
într-o lună, împărţit la cotele totale de personal la începutul lunii şi multiplicat cu 
100. Pentru a afla valoarea anuală de rotaţie a personalului, trebuie doar să se 
adune totalurile pe 12 luni.  

Pentru a avea o idee a dimensiunii, cota  rotirii personalului pentru 2002, pentru  
personalul din firmele cu un număr mai mare de 50 de angajaţi în sectorul privat şi 
în cel public, în Franţa (excluzând angajările temporare ale agenţiilor) a fost de 
38,8 %. 

Se presupune că sectorul securităţii private are o cotă mai ridicată în schimbarea 
de personal. 

Totuşi, date precise cu privire la acest subiect lipsesc. Informaţiile strânse de la 
organizaţiile patronale şi de la companiile din cele 6 ţări studiate variază. 

În Olanda, numărul poate fi de ordinul 20% - 25% în acest sector, însă a fost 
estimat la 10% într-una din micile companii cu un număr de 350 angajaţi.  

În Belgia, este în jur de 20 spre 25%. În orice caz, numărul schimbărilor de 
personal poate varia în funcţie de tipul de activitate care trebuie îndeplinit: numărul 
este mai ridicat pentru postul de pază fixă şi pază mobilă, mai scăzut pentru paza 
din aeroporturi cât şi pentru operaţiuniile de transport de valori.  

În Spania, cota menţionată este de 35%- 50% pe an, însă în anumite firme cota 
poate fi mai mică de 20%.  
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În marea Britanie, nivelul poate atinge 65% , însă în anumite companii poate 
ajunge doar la 10%- 35% depinzând de conducere şi de tipul de activitate de 
îndeplinit (aici, de asemenea, numărul de schimbări poate fi mai mic în cazul 
personalului  care se ocupa de securitatea aeroporturilor).  

În Danemarca, numărul de schimbări poate fi de la mediu la mare, fără alte 
detalii.  

În Franţa, persoanele chestionate au realizat o altă abordare la această întrebare. 
Aceştia consideră că personalul poate fi împărţit în 2 grupuri:  

Un grup extern foarte mobil, format din persoane tinere cu nivele scăzute de 
calificare, care acceptă o slujbă în cadrul sectorului privat aceasta fiind considerată 
un refugiu. Aceştia pare să reprezinte 20- 30% din totalul cotelor de personal. 

Această categorie este inclusă în calculele cotelor de rotire a personalului, şi de 
fapt cotele de înlocuire sunt foarte mari (până  la 10 persoane pe an  pentru un 
anumit post ).  

A doua categorie este formată din angajaţi stabili (adeseori după 4 sau 5 ani în 
companie) şi care reprezintă 70-80 % din personal. Din acest motiv, anumiţi 
patroni preferă să vorbescă despre „cotele / nivelele stabilităţii” şi de totalul anilor 
petrecuţi de personal  în cadrul companiei, decât să vorbească despre 
nivelele/cotele de rotire de personal.  

Acest lucru permite desenarea unei poze, reprezentări cu nucleul stabil al 
angajaţilor, în jurul căruia are loc ocuparea instabilă a posturilor. Ar trebui să fie 
efectuat, în continuare un studiu cu traiectoria profesiei angajaţilor acestui sector. 
 Totuşi, chiar şi în absenţa datelor ştiinţifice, adevărata schimbare a unei părţi 
din personal solicită căutare unor explicaţii. 
 
       MOTIVELE PRECIZATE 
 

Motivele oferite adesea de către patroni sunt următoarele: 
- condiţiile de muncă: munca de noapte, izolare, siguranţă scăzută; 
- dificultăţi în combinarea vieţii profesionale cu cea familială; 
- oportunităţi scăzute de promovare; 
- salarii neatractive, mai ales salariul la începutul angajării; 
- absenţa unor angajaţi, care încurajează rapid patronul să recurgă la concediere 

dincolo de coeficientul de siguranţă a clientului ( în compania belgiană care 
specifică acest motiv, două persoane din trei pleacă din companie din cauza 
concedierii,  şi o persoană din trei pleacă voluntar) 

 BISA - British Security Industry Association the largest Employers’ 
organization in the sector in the United Kingdom (Asociaţia industriei securităţii 
britanice cu organizaţiile patronale cele mai dezvoltate din acest sector, in Marea 
Britanie) menţionează de asemenea: conducere slabă, lipsa de respect pentru 
condiţiile personalului, precum şi dificultăţi de program. 
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Sunt făcute adesea comparaţii cu transportul de valori, unde există un număr 
scăzut de rotiri de personal.. Factorii pozitivi care explică acest lucru în acest sub-
sector sunt: lipsa orelor de noapte, cu exceptia Olandei şi a muncii la sfârşit de 
săptămână; salariile mai mari; spirit de echipă; prestigiul de a avea o armă de foc 
(în ţările în care acest lucru este autorizat). 

 
Punctul de vedere al organizaţiei sindicale 
 
 Punctul de vedere al organizaţiei sindicale, în timp ce repetă motivele 

menţionate anterior, accentuează salariile scăzute, lipsa posibilităţiilor de 
avansare în carieră, presiune asupra personalului, chiar şi dispreţul arătat agenţilor 
de pază şi nu în ultimul rând, schimbările târzii în programul de sarcini.  

  Necesitatea de supraveghere eficientă şi competentă la care se referă şi Franţa 
devine extrem de importantă în această privinţă. 

 
 
 
Mobilitate în interiorul şi în exteriorul acestui sector 
 
La întrebarea dacă angajaţii care părăsesc o companie găsesc o slujbă în 

interiorul sau în exteriorul acestui sector, răspunsurile variază şi indică de 
asemenea o mobilitate de genul “ în exterior, apoi în interior şi apoi din nou în 
exterior ”. Anumite publicaţii realizate de către companii , Belgia, Olanda, arată 
că două persoane din trei care renunţă la slujbă, părăsesc de asemenea şi acest 
sector. 

 
Comparaţii cu alte sectoare 
 
Alte sectoare intensive, de muncă, nu experimentează o aşa mobilitate puternică 

în ciuda faptului că sunt similare într-o anumită măsură cu sectorul securităţii 
private: 
- sectorul public - pentru slujbe care solicită nivele scăzute de îndemânare, 

precum transportul public sau serviciile publice de curăţenie, nivelele salariale 
scăzute sunt echilibrate de o pensie bună şi de o siguranţă relativă a slujbei; 

- în domeniul aviaţiei: siguranţa slujbei a devenit mai puţin sigură, dar nivelele 
salariale sunt ridicate; 

- poliţia, armata: aceste sectoare pot fi relativ atractive datorită diferitelor grade 
şi ierarhii existente precum şi datorită posibilităţii pensionarii mai devreme. 

 
 
 
 



 17

ÎNCURAJAREA PERSONALULUI  DE A RĂMÂNE 
 

Rotirea unei părţi din personal reprezintă una din tehnicile utilizate în 
conducerea activităţii din sectorul securităţii private.  

Flexibilitatea datorită cerinţelor variate din partea clientilor poate fi compensată 
de crearea unui fond permanent de rezervă de forţă muncă, cât şi prin utilizarea 
muncii mobile, repede de instruit, posibil pe o perioadă scurtă până la mijlocie, a 
angajaţilor temporari (ca şi utilizarea orelor peste program, care variază de la ţară 
la ţară) sau acorduri subcontractuale când există cereri ridicate. 

Conform lui P.Simula “companiile de securitate dezvoltă modelul flexibilităţii 
cantitative pentru personal, la grade extreme.  

Forţa de muncă este condusă prin angajări şi concedieri. Fluctuaţii în solicitări 
sunt întâlnite în angajarea şi concedierea personalului recrutat, în funcţie de 
necesitate. Personalul permanent lucrează alături de persoanele care lucrează 
ocazional în acest sector. În jurul personalului cu timp complet de muncă există o 
masă considerabilă de posturi care sunt disponibile doar pe un termen scurt sau 
foarte scurt.  

Ca o regulă, numărul persoanelor care intră în această profesie şi/sau numărul 
celor care părăsesc această profesie în cursul unui an, este mai ridicat decât 
numărul angajaţilor permanenţi (…).” 

Agenţii de pază împart un spaţiu relativ extins pentru schimburi inter- 
profesionale cu multe alte domenii, ceea ce reprezintă un fel de mecanism de 
integrare a muncii, din partea populaţiei cu puţine calificări, făra alte arii speciale 
de experienţă şi deci un ataşament scăzut în acest sector. În loc să se menţină la 
distanţă de piaţa muncii, grupul de populaţie implicat pare să diversifice 
activităţile sale de a  munci.  

Procedând astfel se crează o resursă rapidă disponibilă şi un fond de rezerve de 
muncă, fără legături cu un anumit sector.     Aceasta reprezintă o forţă de muncă 
care are o experienţă scăzută şi se află sub media vârstei pentru acest sector.  

Pe lângă acest aspect, fondul de muncă este format, în mod  fundamental din 
bărbaţi capabili de muncă, apţi, pentru perioade scurte de timp şi folosiţi apoi ca 
un instrument important pentru o flexibilitate productivă.  

Companiile de securitate produc acest fond de muncă, cum fac şi alte companii, 
din moment ce au nevoie de personal din acelaşi domeniu de activitate şi de 
asemenea roteşte personalul, cu scopul de a-şi îndeplini obiectivele.  

Aceste practici împing înapoi limitele competiţiei dintre angajaţi şi extinde aria 
cercetărilor slujbelor acestora.   

Aceştia primejduiesc condiţiile de muncă, în special în termeni de putere de 
negociere şi recunoaştere a îndemânărilor/ abilităţiilor (…) 

Există un sistem dublu, care expune o piaţă primară de termen lung şi o piaţă 
secundară care este de departe mai schimbătoare, mai capricioasă. Situaţia 
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rezultată din schimbul de personal, afectează în mare parte, mai presus de tot, 
munca cu salarii scăzute şi trecerea peste alţi membri ai personalului.  

 Flexibilitatea cantitativă este ”segmentată/cu regim diferenţiat” (Gadrey J si 
N,  “ Gestionarea resurselor umane în servicii şi în comerţ. Flexibilitate, 
diversitate, competiţie.” – Ediţia L’Harmattan, 1991). 

Aceasta reduce restricţiile adaptabilităţii funcţionale şi facilitează fixarea 
personalului permanent în funcţii stabile, cu imaginea sa profesională şi 
identificarea caracteristicilor sale.  

 În ciuda recursului mare la piaţa de muncă externă, operaţiunile sunt 
structurate în jurul unui nucleu de personal stabil.  

Acest nucleu asigură continuitatea cunoştinţelor şi ştie care sunt elementele 
esenţiale în aria de operare a companiilor.  

 În ciuda acestui lucru, schimbarea de personal este sursa multor probleme: 
imaginea negativă a serviciilor de pază ; organizarea haotică a muncii ; costuri 
pentru instruire şi teama de a nu pierde investiţia ; costuri de recrutare şi riscul de 
a angaja personal nou. 

 
     CUM POATE FI OPRIT PERSONALUL? 
 
 Anumite societăţi de securitate privată mari, oferă următoarele răspunsuri:  

- o varietate de avantaje sociale pentru personal, asigurări de grup, asigurare de 
spitalizare, zile libere în funcţie de vechimea în companie, reduceri în anumite 
magazine, bonusuri pentru performanţe ; 

- instruire şi o selecţie mai bună pentru responsabilii conducerii personalului, 
selectare mai bună a personalului în momentul angajării (criterii psihologice şi 
profesionale), asigurarea unei informări mai bune a aplicanţilor, cu privire la 
condiţiile de muncă din sectorul securităţii private ; 

- măriri de salariu în funcţie de obţinerea unor calificări noi (scanare, 
monitorizare, limbi străine) ; 

- rotiri  de posturi, schimbări de sarcini pentru combaterea monotoniei şi a 
rutinei (ar trebui specificat că anumiţi clienţi cer păstrarea aceluiaşi agent de 
pază, din moment ce este obişnuit cu acesta). 

 Din punctul de vedere al organizaţilor sindicale, beneficiile sociale nu sunt 
suficiente pentru a combate problemele fluctuaţiei de personal. 
  Aceştia accentuează, pe de-o parte, pe instruirea şi efectul pe care aceasta o 
are asupra salariului, şi pe de altă parte, pe o conducere de personal mai bună şi un 
program de lucru mai bun. 
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VI. MODIFICĂRI DE FUNCŢIE 
 
Avansări în carieră 
 
       Există doar posibilităţi  limitate de avansare în sectorul securităţii private. 
Există două tipuri:  

- schimburi pe linie orizontală pentru o poziţie mai bună. 
- avansări pe linie verticală sau ierarhice. 

       Spre exemplu, progresul pe linie orizontală, înseamnă mutarea de la postul de 
supraveghere fixă la cel de supraveghere mobilă sau asigurarea securităţii 
aeroporturilor, de la supravegherea operaţiuniilor transportului de valori, 
specializarea în supraveghere de la distanţă sau Public Service Buildings 
(certificatul ERP), sau High Rise Buildings (certificatul IGH) în Franţa. 
      Trei dintre ţări au o structură de clasificare care furnizează o anumită formă de 
progres salarial : Belgia, Spania, Olanda. 
      În Belgia există nouă categorii de servicii, în funcţie de tipul activităţii 
prestate, de aptitudinile profesionale şi de gradul responsabilitate şi autonomie 
implicată în sarcinile de efectuat.  
     Există următoarele categorii: 

- Gardă  tip A; 
- Gardă  tip AX;  
- Gardă mobilă tip B1; 
- Gardă mobilă tip B2; 
- Gardă de supraveghere a transportului de valori în tranzit tip C; 
- Categoria supraveghetorilor-instructorilor  tip D; 
- Gardă de corp tip E; 
- Gardă pentru muniţia în tranzit tip E; 
- Gardă expertă tip G. 

      Aceste categorii sunt plătite pentru ore minime. Pe deasupra negocierile se 
poartă cu scopul de a îmbunătăţii această clasificare, în special pentru angajaţii din 
categoria A. 
      În Spania, principalele categorii sunt: 

- Centrul operator de alarmare; 
- Agentul de pază; 
- Agentul de pază care se ocupă de transporturi; 
- Şoferul – agent de pază care se ocupă de transporturi. 

      Pe lângă măririle salariale în funcţie de activitatea prestată, de funcţia deţinută, 
salariul lunar include de asemenea prime pentru anumite tipuri de activitate, 
conform cu factorii de risc şi pericol, escortarea şi conducerea  vehiculelor 
blindate, supravegherea unui transport realizat în echipă, program de noapte, 
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sfarşitul de săptămană precum şi sărbătorile legale, operaţiuni de control tehnic 
antiterorism în aeroporturi. 
       În Olanda, există un sistem  detaliat de grupare a funcţiilor şi fiecare grup are 
propria structură salarială, care include o scală salarială bazată pe timpul petrecut 
în companie. 
      Grupurile de funcţii sunt după cum urmează :  

- Agent de pază pentru obiectele de valoare/ recepţioner; 
- Agent de pază – supraveghere mobilă; 
- Agent de pază în interiorul magazinelor; 
- Agent de pază - bani în tranzit şi transport de valori; 
- Centrul operativ de control. 

       În Franţa, clasificarea subliniază diferenţa dintre agenţii de pază (paza 
desfăşurată cu oameni) şi pază cu sarcini speciale de supraveghere pentru Public 
Service Buildings (ERP) şi High Rise Buildings (IGH), pe langă monitorizare 
împotriva incendiilor. În concluzie nu există nici o prevedere oficială cu privire la alte 
condiţii de avansare în carieră.  
       Avansarea în ierarhie nu se efectuează într-un mod structural. 
       De asemenea, subliniem că un agent care şi-a efectuat programul de instruire 
în ERP sau în IGH îi este plătit cu salariul corespunzător doar dacă posedă un post 
care să corespundă cu una dintre aceste activităţi. Organizaţiile de sindicat încearcă 
negocieri pentru implementarea unei ierarhii bazate pe calificări. 
        În Danemarca, există următoarele categorii : asistent agent de pază, agent de 
pază, şef de obiectiv, director regional. 
       În Marea Britanie nu există nici o prevedere în privinţa categoriilor 
profesionale sau a avansărilor în carieră.  
       În privinţa progresului pe linie verticală sau ierarhic, în cazul Franţei, 
progresul ierarhic poate exista după cum urmează:  
           -agent de supraveghere nivel 1;  
           -agent de supraveghere nivel 2;  
           - lider de echipă; 
           - director de locaţie; 
           - director de sucursală; 
           - director de serviciu; 
           - director regional. 
        În Olanda, angajaţii pot avansa de la agent de pază la nivelele intermediare 
ale ierarhiei (şef de echipă sau director de unitate). 
        În Belgia, agentul poate deveni supraveghetor sau director de locaţie, după care 
asistent director regional, iar apoi  director de serviciu. 
       Un agent din Spania poate ajunge şef de echipă, după care inspector- 
supraveghetor, director de schimb şi apoi director.                                                                    
Trebuie admis faptul că numărul de posturi disponibile pentru nivelele 
intermediare din cadrul companiei este limitat.  
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   În Spania, spre exemplu, există un singur inspector pentru 60 de agenţi.  
   Cel mai adesea, anumite posturi sunt ocupate de persoane care au câştigat o 
experienţă practică în acest domeniu, dar patronii susţin că există o tendinţă în 
alegerea aplicanţilor cu un grad de educaţie mai ridicat.  
       Acesta este şi scopul cursului de instruire realizat de Universitatea Paris V 
din Franţa. Trebuie de asemenea menţionat că şansele de promovare sunt de 
departe mai numeroase în cadrul unei companii mai mari decât într- o companie de 
talie mijlocie sau mică. 
       De fapt, posibilităţile scăzute de avansare în carieră, fără îndoială, esenţiale în 
anumită măsură în cadrul acestui sector, reprezintă unul din factorii care contribuie 
la fenomenul de “schimbare de personal”, fenomen descris mai sus.  
    Am dori să accentuăm, deşi, cele mai serioase probleme care se ivesc în studiile 
de caz privesc condiţiile de muncă, salariile, lipsa de respect pentru personalul de 
conducere, locaţia şi presiunea din partea clientului. 
 
Extinderea sarcinilor şi crearea de noi funcţii 
 
      Există numeroase exemple a tendinţelor cu privire la extinderea sarcinilor de 
îndeplinit de către agenţii de pază ( in special pentru paza staţionară). Printre cazurile 
menţionate se numără şi: realizarea de copii xerox; expedierea corespondenţei; 
distribuirea corespondenţei sau a coletelor; schimbarea becurilor electrice, receptarea 
telefoanelor, accordarea primului ajutor în caz de accident, etc. 
       În această dinamică natura triunghiulară a relaţiei dintre securitatea privată, client şi 
angajaţii securităţii private este relevantă.  
       Se întamplă adesea ca atât compania cât şi agentul de pază să fie obligaţi să accepte 
cerinţele clientului cu privire la îndeplinirea unor sarcini adiţionale, care nu sunt 
enumerate printre condiţiile şi termenii contractului.  
      Anumite societăţi reacţionează prin acceptarea acestor sarcini aşa cum sunt (de 
exemplu, prin rapoarte de adăugare a noilor sarcini la cele stipulate iniţial in contractele 
originale). 
      Alte companii acceptă noile sarcini, cu condiţia ca acestea să fie înregistrate în 
termenii şi condiţiile contractului şi prin urmare în calcularea costurilor de servicii. Alţii 
refuză să accepte aceste sarcini adiţionale.  
       În orice caz, uneori companiile sunt presate să accepte, într-un fel sau altul , la 
cerinţa clientului, altfel existând riscul pierderii contractului. 

Uneori se pare că pe langă toate acestea, reprezentanţii de vânzări din cadrul 
companiei de securitate trebuie să fie de acord cu noile situaţii. 

Din punct de vedere al patronilor, cerinţele clienţilor pot lua forme diferite, fie sub 
formă de ordin, fie sub formă de „mici suplimente”.  

Pentru anumiţi agenţi de pază pot exista anumite confuzii cu privire la lanţul de 
comenzi: când se lucrează într-o locaţie izolată, lanţul de comenzi tinde a fi stabilit în 
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mod direct de către client, decât de supraveghetorul agenţilor de pază din cadrul 
companiei. Uneori este dificil să refuzi aceste cerinţe, adesea destul de neînsemnate.  

Organizaţiile de sindicat sunt conştiente de aceasta problemă. În general acestea 
adoptă următoarea poziţie: şi anume că angajatul poate accepta o sarcină adiţională 
„doar o singură dată cu scopul de a ajuta”.  

Dacă situaţia se repetă, agentul trebuie să refuze ( în special dacă acesta nu are 
asigurare pentru accidentele de muncă special pentru aceste sarcini) sau noile sarcini 
trebuie incluse în condiţiile şi termenii contractului, asigurând munca prestată de 
angajat pentru contractant. În orice caz, aceste sarcini nu pot avea intâietate asupra 
nivelurilor de securitate garantate. 

Unul din scopurile sindicatelor este acela de a negocia asupra răspunsurilor multiple 
a agentilor şi de a avea acest aspect inclus în contractul de muncă. Există un exemplu, 
în special în Marea Britanie cu privire la supravegherea băncilor unde extinderea 
sarcinilor conduce la o creştere a salariilor cu 20 % precum şi anumite satisfacţii pentru 
angajat. 

 Anumite organizaţii de sindicat pun la îndoială tehnicile directorilor, afirmând că 
„nu ştiu cum să prezinte acest serviciu de securitate”.  

Potrivit acestora, un bun director trebuie să explice clar clientului lista sarcinilor 
prevăzute pentru agenţi în cadrul serviciilor de securitate. 

 
 
VII. PROGRAMUL DE LUCRU ŞI FLEXIBILITATEA ACESTUIA 
 
 

Sectorul securităţii private are structuri de program de lucru diferite în cele 6 ţări 
studiate. 

                                                Ore/ săptămâni 

 
          Franţa     Danemarca      Belgia        Olanda        Spania      Marea Britanie 
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Timpul de lucru săptămânal în ordine ascendentă este de 35 de ore în Franţa, 37 de 
ore în Danemarca, 38 de ore în Belgia, 40 de ore în Olanda, 40.79 de ore în Spania şi 
48 de ore în Marea Britanie. 

În anumite ţări orele maxime zilnice şi cele săptămânale există, de exemplu în 
Belgia (12 ore şi respectiv 60 de ore) sau în Spania (9 ore). Acordurile la nivel de 
companie pot juca de asemenea un rol în determinarea orelor zilnice lucrate. În general, 
companiile contactate de noi, lucrează cel mai adesea la intervale de 12 ore.  

Este de notat natura specială şi paradoxală a situaţiei din Franţa.  
Schimbul la 35 de ore presupunea acordarea unei perioade mai mari de timp liber 

pentru angajaţi, organizarea mai bună a timpului de muncă, precum şi efectuarea de 
angajări pentru orele libere. În sectorul securităţii private, pentru anumiţi angajaţi, s-a  
intâmplat exact opusul.  

Cu scopul de a creşte venitul acestora, anumiţi angajaţi au solicitat întocmirea altui 
contract cu un patron secund şi în acest fel au ajuns să lucreze 70 de ore pe săptămână. 
Acest lucru este foarte diferit de intenţia legii de a reduce timpul petrecut la locul de 
muncă. 

Lucrul peste program este strict limitat în anumite ţări precum Spania (80 de ore pe 
an), Olanda ( 176 de ore pe an), şi Franta (180 de ore pe an). În aceste ţări am înregistrat 
plângeri cu privire la restricţiile orelor de lucru peste program, provocând dificultăţi de 
program precum şi de recrutare. 

Drept rezultat, anumiţi patroni depăşesc cotele stipulate şi trebuie să plătească 
amenzi. 

Aceştia critică practica companiilor mici, care pur şi simplu nu declară orele 
depăşite. Aceştia deplâng verificările insuficiente, care fac să eşueze stoparea acestei 
practici ilegale. 

În majoritatea ţărilor, lucrul peste program conferă dreptul la salarii suplimentare sau 
timp liber în schimb. 

Pentru Belgia, Spania şi Olanda munca de noapte precum si sâmbăta şi duminica 
conferă de asemenea dreptul la salarii suplimentare sau timp liber în schimb. În 
Danemarca este aplicată o reducere a numărului de ore lucrate.  

În Franta, un bonus de 10% pentru munca de noapte a început să se plătească din 
iulie 2002, însă  nu există prevederi cu privire la munca desfaşurată sâmbăta şi 
duminica (sfârşit de săptămâna). 
     În Marea Britanie, nu există prevederi speciale cu privire la munca prestată în afara 
orelor de lucru normale. 
      Companiile încearcă să ţină evidenţa la numărul de ore efectuate peste program 
deoarece aceste ore determină cheltuieli adiţionale. În orice caz, criza de personal nu 
poate fi soluţionată întotdeauna fără a se recurge la ore suplimentare, peste program. 
     Pe deasupra, unii angajaţi aprobă schimbul de ore peste program, din cauza 
creşterilor corespunzătoare adăugate la salariul de bază. 

Schimburile de rezervă fie nu sunt utilizate, fie sunt rar folosite în cele 6 ţări. 
      Remuneraţia pentru schimburile de rezervă este scăzută.  
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       Uneori aceasta a fost negociată în cadrul companiei, dar în prezent par a fi 
probleme cu privire la implementarea acesteia.  
       Odată cu dezvoltarea noilor forme tehnologice ale acestui sector, problema stabilirii 
şi plăţii acestor schimburi de rezervă devine un factor important pentru partenerii 
sociali. 

   În  interviurile realizate, ne-am concentrat asupra modelelor flexibile utilizate de 
către patroni în conducerea personalului. 

 Există 4 modele şi anume: 
- cantitatea orelor efectuate peste program ,cel mai adesea menţionate de către 

patroni pentru a garanta serviciul şi acoperi absenţa; 
- crearea unei rezerve de muncă ( o persoană de schimb/de rezervă) care poate fi 

convocată de câte ori sunt fluctuaţii de cerinţe şi circumstanţe neprevăzute; 
- colaborarea cu agenţii de angajare cu scopul de a avea acces la personal 

operaţional instruit de urgenţă; 
- folosirea şomajului tehnic când este momentul. 

  Formele nonstandard a timpului de lucru, precum schimburi de noapte şi de sfârşit 
de săptămână, inevitabil crează dificultăţi în organizarea şi amestecarea profesiei cu 
viaţa personala şi cea familială.  

Aceste condiţii de muncă sunt utilizate de obicei pentru a explica nivelele de 
schimbare de personal în cadrul companiei.  

Reprezintă de asemenea subiecte de interes pentru sindicate în negocierile colective.  
Realizarea unor îmbunătăţiri considerabile în aceste condiţii de muncă reprezintă o 

provocare majoră pentru companii şi pentru partenerii sociali.  
Anumite exemple demonstrează clar încercări ale anumitor companii de a asigura 

stabilitatea acestor schimburi, aceştia inmânând angajaţilor schema programului cu o 
săptamână înainte de începerea perioadei de muncă de 4 săptămâni ( de exemplu 
Olanda). 
      
VIII. IMPACTUL INOVAŢIILOR TEHNOLOGICE 
 

În momentul în care noile forme de tehnologie informaţională şi 
comunicaţională sunt legate de protecţia bunurilor şi a persoanelor, spectrul 
programului „Big Brother”(“fratele cel mare”) nu este niciodată prea departe.     
Într-adevăr, deşi sectorul securităţii private, precum şi celelalte sectoare, au investit 
mult în noile tehnologii, securitatea electronică în cele 6 ţări studiate a continuat să 
ocupe locul trei în termeni de schimbare, după paza umană şi operaţiunile cu 
privire la bani în tranzit.  

Nu se poate nega faptul că, acest domeniu, a înregistrat cea mai mare creştere în 
ultimii ani şi că această tehnologie va deveni din ce în ce mai predominantă în 
tipurile de servicii oferite de către companii şi de către indivizi.  

Domeniul nostru de muncă a arătat o utilizare multiplă a noii tehnologii 
informaţionale şi comunicaţionale în cadrul companiilor:  
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- în serviciile oferite; 
- în organizarea muncii; 
- în managementul resurselor umane. 

Pe parcursul interviurilor realizate, majoritatea celor implicaţi şi-au exprimat 
părerea potrivit căreia o strategie învingătoare pentru prezent şi pentru viitor 
implică combinarea securităţii electronice cu paza umană. În zilele noastre 
scăderea costurilor materialelor cu privire la informatică precum şi digitalizarea 
tehnicilor permit companiilor de securitate să ofere preţuri competitive pentru 
indivizi integri şi servicii cu ajutorul tehnologiei informatice. 

Pentru patroni, cu cât preţul pentru angajarea personalului este mai mare, cu 
atât este mai puternic efectul substituirii individ - maşină. Deşi sindicatele îşi 
exprimă temerile legale cu privire la angajare, – supravegherea electronică poate 
înlocui probabil operaţiunile efectuate de indivizi, – se pare că părerile celor 
consultaţi indică o creştere în acest sector-piaţă, şi de asemenea indică un acces 
mai larg pentru noii clienţi cum ar fi companiile mici , comerţul cu amănuntul, au 
reuşit să conţină acest risc. 

Toate persoanele intervievate au fost de acord cu faptul că nimic nu poate 
înlocui prezenţa umană, şi nici  abilitatea de a interveni în mod direct.  

Există exemple în care clienţii care au înlocuit complet operaţiunile efectuate de 
indivizi cu sistemele electronice, s-au reîntors rapid la o combinare de servicii şi 
acest lucru s-a petrecut imediat ce au avut loc anumite incidente. 

Pe de altă parte, anumite companii care asigurau până în prezent doar pază 
umană, sunt conştienţi de asemenea de necesitatea dezvoltării unui sistem central 
de alarmă cu scopul de a oferi clientului un serviciu complet. 

Pe baza practică a organizării muncii, noul  program-control informatic a 
contribuit la îmbunătăţirea programului şi prin urmare îmbunătăţirea schemei 
timpului de lucru pe o anumită perioadă. 

Importanţa acestei variabile în organizarea relaţiilor dintre viaţa privată şi cea 
profesională este bine cunoscută. 

Anumite companii consideră că pot comunica în mod direct programele 
angajaţilor prin intermediul internetului pe o perioadă de timp de 2 ani. 

Managementul resurselor umane profită de aceste inovaţii tehnologice. 
În acest mod, Internetul reprezintă  un instrument de comunicare pentru 

companie cât şi pentru aplicantul pentru o slujbă : există un anunţ pentru post pe 
adresa de web a companiei, aplicaţiile de curricullum vitae se desfăşoară  prin mail 
adresat aceluiaşi site, distribuirea informaţiei despre companie şi despre activităţile 
desfăşurate de aceasta ; instrumentele informaţionale au fost dezvoltate de 
asemenea cu scopul de a selecta personal şi aplicanţi ,chiar cu ajutorul unui test de 
selecţie completat pe calculator. 

Anumite companii utilizează informatica pentru cursuri de instruire, fie în clase 
adaptate special, fie în învăţământ la distanţă utilizând conectarea la Internet.               
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Aceste cursuri sunt în principal pentru învăţarea limbilor străine sau pentru    
învăţarea unor programe de informatică. 

Multe dintre acestea au supravieţuit, accentuând contribuţia noilor forme de 
tehnologie pentru protecţia agenţilor, viteza de comunicare, detectarea eficientă a 
neregularităţilor şi expunerea mai scăzută la atacuri.  

Sindicatele au pus problema,  că deşi verificarea angajaţilor s-a mărit, aceste 
verificări conduc la o presiune puternică făcută asupra angajaţilor. 

Oare noile forme de tehnologiea au vreun impact asupra recrutării, instruirii şi 
asupra sarcinilor agenţilor de pază ? 

Doar companiile daneze intervievate relevă importanţa calificărilor şi a 
specializării în acest domeniu, în momentul recrutării noilor agenţi de pază,aceştia 
explică faptul că interesul pentru locul de muncă a crescut şi că profesia devine din 
ce în ce mai atractivă.  

Din studiul realizat în alte ţări rezultă faptul că prezenţa tehnologiei este mai 
puţin predominantă şi prin urmare cerinţele solicitate la angajare sunt minime: 
cunoştinţe de bază a calculatorului; recepţionarea informaţiilor şi interpretarea 
acestora; expedierea corespondenţei,etc. 

Drept rezultat, instruirea se concentrează pe achiziţionarea procedeelor tehnice 
de bază. 

Cu excepţia Danemarciei, unde tehnologia este mult mai integrată în activitatea 
prestată, sarcinile agenţilor de pază nu au fost prea afectate de dezvoltarea 
tehnologiei. 

Creşterea continuă a utilizării noii tehnologii aduce cu ea calificări noi şi funcţii 
de securitate noi, cum a fost şi cazul operatorilor de control tehnic antiterorist în 
aeroporturi. 

În prezent, provocarea majoră constă în transformarea şi adaptarea funcţiilor 
agentului de pază cu sprijinul noilor tehnologii.  

Această abordare urmează o modificare generală tinzând spre un grad mai înalt 
de profesionalism în domeniul securităţii şi către o imagine îmbunătăţită a acestui 
sector, în special în sfera pazei. 

 
IX. DIALOGUL SOCIAL 
 

Există trei nivele de baza cu privire la dialogul social şi la relaţiile colective : 
                      - nivelul european : în opinia partenerilor sociali, dialogul social  

 se concentrează pe interese comune, armonie, profesionalism  
                    precum şi pe eliminarea “companiilor pirate”; 
                 - sectorul sau nivelul domeniului în fiecare ţară: partenerii sociali  

                        consideră în general dialogul ca fiind un lucru pozitiv; scopurile  
                         dialogului sunt similare cu cele de la nivelul european. 
                      - nivelul companiei: la acest nivel, situaţia prezintă mai multe  
 deosebiri şi schimbări depinzând de ţară sau de companie. 
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BELGIA 
 
Negocierile colective sunt mult mai complicate în cadrul companiilor decât la 

nivel de sector, în ciuda părerii celor implicaţi în dialogul social, conform căreia a 
avut loc o îmbunătăţire marcantă în ultimii ani. 

Punctele dezbaterii aflate în continuă desfăşurare sunt următoarele: programe 
nerespectate şi sarcini de ultim moment ( agentului nu ii este teoretic cerut să 
accepte o sarcină cu mai puţin de 48 de ore înainte de începerea acesteia), 
accidentele de muncă. 

De asemenea am dori să indicăm grija sindicatelor pentru anumiţi agenţi ( de 
exemplu sarcinile de recepţioner) fiind mutat de la „Equality Committee”(comitet 
de egalitate)  pentru pază ( CP 317) la un comitet mai general « Equality 
Committee » mai puţin benefic pentru agenţi ( de fapt CP 218 National Auxiliary 
Equality Commission for Employees – CPNAE ). 

Anumite dificultăţi ale activităţii sindicatului descrise sunt de asemenea scoase 
în evidenţă: dificultate în găsirea pazei staţionare, adesea răspândite sau izolate în 
anumite locaţii, respingerea accesului reprezentantului sindicatului în anumite 
locaţii, acces refuzat de către clienţi.  

Uneori termenii şi condiţiile chiar stipulează acest ultim punct sau chiar include 
o clauză care intrerupe  contractul în caz de grevă. 

 
DANEMARCA  
 
Dialogul social pare a avea o imagine pozitivă pentru negocierile naţionale cât 

şi pentru negocierile la nivel de companie, precum şi pentru patroni şi sindicate      
( cu rezerve mari din partea sindicatelor). 

Acordurile colective, precum şi schimbările tehnologice, sunt considerate a fi 
rezultate hotărâtoare în îmbunătăţirea condiţiilor de muncă din ultimii ani. 

 
SPANIA 
 
În Spania, în securitatea privată, au existat în ultimii 20 de ani relaţii colective 

de muncă în principal la nivel de sector. În momentul în care nu pot fi rezolvate 
problemele la nivel local, acestea sunt încredinţate la un nivel mai înalt din 
structura companiei. Patronii descriu atmosfera ca fiind bună, însă organizaţiile 
sindicale sunt mult mai critice în ceea ce priveşte aceste relaţii. 
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FRANŢA 
 
Negocierile au loc în special la nivel naţional de domeniu. Anumite companii 

de talie medie se plâng totuşi de o influenţă excesivă exercitată de organele de 
consultare în domeniu ale companiilor multinaţionale. 

În anumite companii, relaţiile colective par să evolueze bine, în special în 
ultimii 5 ani, însă în alte ţări acestea nu par a fi constructive. Referirea a fost făcută 
de concurenţa şi de stabilirea situaţiei dintre sindicate. 

În opinia acestora, organizaţiile sindicale se plâng de problemele din interiorul 
sindicatelor.  

Aceştia insistă asupra dificultăţilor activităţii prestate de sindicate în acest 
sector, dificultăţi de a ajunge la angajaţii din posturile izolate ( anumiţi angajaţi vin 
la birourile companiei ocazional din motive administrative); refuzul accesului 
sindicatelor la anumite posturi, acces interzis de către client ( care de multe ori este 
sfătuit chiar de direcţiunea companiei să interzică prezenţa acestora). 

 
OLANDA 
 

     În Olanda se înregistreză  o calitate sporită a dialogului social, mai ales la nivel 
de sector. Din interviurile noastre reiese că prezenţa sindicatului este foarte scăzută 
în anumite companii.  
     Conform sindicatelor, acest lucru ridică o barieră între angajaţi, precum şi între 
direcţiunea regională şi cea naţională a companiei. 
       Există anumite probleme care trebuie confruntate : programele de lucru, orele 
peste program, boala, schimbarea personalului, calitatea angajărilor efectuate şi 
calitatea activităţii prestate. 
 
MAREA BRITANIE 

 
Situaţia dialogului social este aceeaşi cu  absenţa structurii sectorului: este în 

general slab dezvoltată. 
Sindicatele ar dori să vadă dialogul social conform modelului european.  
În orice caz, aceştia nu au realizat faptul că Legea din 2002 va permite ca acest 

lucru să se întample.  
Aceştia au demonstrat că anumite societăţi de securitate privată multinaţionale, 

din continentul european au norme stricte, însă nu şi în Marea Britanie. 
 
                                   X.  PERSPECTIVĂ 
 
Am analizat perspectiva sectorului securităţii private din punct de vedere a 

noilor pieţe şi a armoniei europene. 
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  Noile pieţe 
 
Am făcut deja referire la schimbările acestui sector precum şi la competiţia 

acerbă, în special din ariile urbane unde piaţa se apropie de punctul de saturaţie. 
Majoritatea companiilor mari din cadrul acestui sector au optat deja pentru o 

strategie diversificată, prin formarea filialelor în afara sectorului de securitate 
privată. Aceste grupuri oferă servicii diverse precum: personal de recepţie, săli 
pentru conferinţe, distribuirea corespondenţei, maşini destinate unor operaţiuni 
diverse, etc. 

În acelaşi timp, dar la grade diferite, în cele 6 ţări studiate, în functie de 
legislaţie, companiile încearcă să-şi extindă aria de operare. Aceştia oferă noi tipuri 
de activităţi, precum:  

   - supravegherea gărilor; 
 - supravegherea muzeelor; 
 - monitorizare şi servicii de pază în aeroporturi ; 
 - stadioanele şi pistele pentru cursele de biciclete ; 
 - supravegherea parcurilor auto; 
 - ativităţi legate de închisori şi de escortare a prizonierilor. 
 

Trebuie remarcată de asemenea creşterea utilizării sistemelor de alarmă şi cea a 
securităţii electronice. După cum am menţionat deja, scăderea costurilor 
informaţionale a sporit numărul de cereri şi a permis companiilor să aibă o 
clientelă mai mare. 

Persoanele care au luat parte la acest studiu au accentuat potenţialul acestei 
dezvoltări, care va aduce noi calificări, dar care va conduce de asemenea la 
renunţarea operaţiunilor efectuate de indivizi. 
               
Armonizarea la nivel european 

 
Companiile din ţările cu forme solide de legislaţie, ţări precum Belgia, 

Danemarca, Olanda şi Spania, sunt preocupate de normele revizuite mai jos.  
   Aceste companii se tem de adoptarea standardelor minime, care pot primejdui 

funcţionarea corectă a pieţii securităţii private atrăgând după ele apariţia unor 
preţuri competitive. 

Aceştia au evidenţiat dezechilibrele existente în legislaţiile naţionale precum şi 
dificultăţile esenţiale întâlnite într-o propunere de  armonizare a cadrelor 
legislative europene.  

În propriile ţări, acestea critică, în mod regulat, lipsa verificărilor companiilor 
suspectate de competiţie necinstită, ilegală, prin nerespectarea legislaţiei. 

În Marea Britanie, partenerii sociali aşteaptă cu mare nerăbdare amonizarea la 
nivel european. Spre deosebire de corespondenţii din alte ţări, aceştia speră ca 
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aceste norme minime vor rezulta dintr- o revizuire a legislaţiei, în special cu privire 
la instruirea profesională şi la programul de lucru. 

În orice caz, armonizarea condiţiilor de muncă precum şi modernizarea 
organizării muncii este o cerinţă urgentă. 

Acest lucru poate fi observat în: dificultăţile de armonizare, îmbunătăţire a 
sectorului european cu privire la banii în tranzit. 

Riscul competiţiei poate împiedica dezvoltarea programului de instruire. 
Adoptarea normelor minime europene care asigură un nivel mai ridicat al 

calităţii şi al profesionalismului în cadrul serviciilor de securitate reprezintă 
factorul esenţial care să conducă la această armonizare. 

 
XI. COMPARAŢIA TIPOLOGICĂ 
 
Ni se pare o idee bună, să efectuăm în cadrul acestui studiu o comparaţie a 

diferitelor ţări, comparaţie pe bază tipologică. 
Caţiva autori au realizat o clasificare a ţărilor în conformitate cu legislaţia în 

vigoare. 
Ţările au fost împărţite in 3 tipuri, depinzând de nivelul legislaţiei: 

- Ţări cu cea mai strictă legislaţie  precum Belgia, Spania şi Danemarca. 
Olanda a fost şi ea inclusa din momentul în care organizarea instruirii s-a 
micşorat. 

- Ţări cu legislaţie moderată precum Franţa; BRION şi KAMINSKI 
afirmă că aceste ţări au un cadru legal clar dar că formele de implementare 
nu sunt satisfăcătoare. 

- Ţări cu legislaţie neînsemnată,  precum Marea Britanie, chiar dacă noua 
lege cu privire la serviciile de securitate este integrată în mod progresiv. 

Cu excepţia Marii Britanii, toate ţările au un acord colectiv de sector. 
Următorul tabel ne arată clasificarea ţărilor în conformitate cu numărul de ore 

obligatorii pentru instruirea iniţială: 25 ore  Franta, 63 ore Belgia, 105 ore 
Danemarca, 180 ore Spania. 

Numărul de ore obligatorii pentru instruirea iniţială 

       
              Spania               Danemarca             Belgia                   Franţa 
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Două dintre ţări nu au fost incluse din motive contrare.  
Marea Britanie nu are prevederi obligatorii  cu privire la instruirea profesională, 

în timp ce în Olanda s-a adoptat recent un sistem de instruire extrem de strict şi 
intensiv, bazat pe studiu ( certificat de agent de pază) sau instruire profesională 
internă timp de 1 an, cu contract de muncă (agent de paza recrut). 

Pe baza clasificarii regulamentelor, se poate observa că ţările cu un cadru legal 
dezvoltat sunt aceleaşi care solicită o formă potrivită de instruire profesională. 

Următorul tabel stabileşte comparaţia dintre salariu de bază a agentului de pază 
şi media de bază a salariului lunar în acest domeniu .  

Am prezentat aceste rezultate bazate pe informaţii Eurosat, pe care le-am 
actualizat utilizând indicatori standard pentru schimbarea costurilor de serviciu. 

De fapt, intenţia nu este aceea de a compara salariile din diferite ţări, ci aceea de 
a compara valoarea relativă a acestor salarii. 

 
Compararea salariului minim lunar a unui agent de pază şi media lunară a 

salariului in acest domeniu si sector de activitate 

 
      Danemarca     Olanda         Spania        Belgia        Franţa    Marea Britanie 
 

    Tabelul ne indică procentaje pentru salariile de bază comparate cu media 
salarială, fapt ce explică de ce, spre exemplu, salariul de bază cel mai mic în 
termeni compleţi, acela al unui agent de pază din Spania, ocupă locul trei la 
valoarea relativă. 
     Încă odată , în analizarea acestei clasificări, putem observa că ţările cu o 
legislaţie puternică se clasifică cel mai bine în compararea mediei salariilor. 
    Danemarca se află pe primul loc cu peste 60%, urmată de Olanda , Spania şi 
Belgia, Franţa si Marea Britanie sunt marcate sub 50 %. 
    Protecţia legală şi cerintele sunt prezentate ca fiind cea mai bună garanţie 
împotriva presiunii preţurilor scăzute şi a practicilor frauduloase şi ilegale utilizate 
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de anumite companii. În acest sens, este necesară mărirea numărului de verificări 
conform legislaţiei dacă aceste scopuri urmează a fi realizate. 
    Din punct de vedere al armonizării legislaţiei europene şi din punct de vedere al 
condiţiilor de muncă , un ecou al punctelor de vedere al celor implicaţi în acest 
studiu, considerăm important să accentuăm beneficiile menţinerii unor regulamente 
stricte. In interiorul  acestor cadre regulamentare se poate dezvolta sectorul de 
securitate privată, prin adoptarea unor programe speciale de instruire, prin 
standarde profesionale ridicate, sporirea calitaţii serviciului în legatură cu o 
remuneraţie potrivit pieţii. 
 
XII. CONCLUZII ŞI RECOMANDĂRI 
 
ORGANIZAREA  MUNCII  ŞI  INEGALITĂŢI 
 

Comparaţia realizată între cele 6 ţări studiate a arătat diferenţele şi inegalităţile 
din organizarea muncii:  

- programul de lucru săptămânal se extinde de la 35 de ore la 48 de ore, chiar 
dacă programul se bazează pe un schimb la un  interval de 12 ore; 

- munca peste norma legală este platită diferit; 
- salariile normale şi lucrul peste program sunt plătite în diverse moduri; 
- instruirea iniţială cât şi continuarea ei variază în funcţie de durata şi de 

recunoaşterea  acesteia; 
- criteriile de calificare pentru recrutarea personalului sunt diferite în funcţie 

de ţară; 
- nu există în toate ţările sisteme de calificare a funcţiilor precum şi avansări 

în carieră. 
 Într-un contrast izbitor, alături de aceste diferenţe există şi o serie de 

similitudini în cele 6 ţări studiate, spre exemplu schimbările dinamice din cadrul 
sectorului de securitate privată, fluctuaţiile mari de personal, precum şi profilul 
angajaţilor. Aceştia sunt în general persoane tinere, cu vârsta cuprinsă între 30 şi 
35 de ani, cu puţine calificări.  

Femeile sunt puţin reprezentate (în ciuda faptului că numărul acestora este în 
creştere) precum şi angajaţii cu vârsta peste 50 de ani. 

Drept consecintă, problemele ridicate de modernizarea organizării muncii, 
precum şi armonizarea la nivel european a condiţiilor de muncă sunt extrem de 
importante şi indică dificultăţi similare, adăugate celor esenţiale pentru 
armonizarea cadrelor legislative. 

Majoritatea celor implicaţi, atât patroni cât şi sindicatele, sunt interesaţi în 
asigurarea unei  asemenea armonizări care să necesite luarea în consideraţie a 
dimensiunii europene precum şi reglementările acestui sector. 
 
SCHIMBĂRILE ACESTUI SECTOR 
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În cele 6 state membre studiate, luate ca un întreg, sectorul securităţii private s-a 
schimbat foarte mult în ultimii 20 de ani.  

Această schimbare a fost marcată de o creştere în activitate, creştere  reflectată 
în venituri sporite şi în creşterea puternică a angajărilor făcute. 

Activităţile desfăşurate sunt în principal cele de supraveghere şi de pază mobilă 
cât şi staţionară, urmate de  banii în tranzit şi sisteme de alarmă. Ultimile dintre 
acestea au cunoscut o creştere mai fermă în ultimii ani. 

În cadrul  procesului de schimbare, se poate distinge punctul de întâlnire a trei 
perspective, care sunt în acelaşi timp complementare dar şi contrare: 

                               
 
 

SECTORUL SECURITAŢII PRIVATE 
 
 
 
 
                                          

 
                                        
 
 

Autoritatile publice                         Companiile                        Organizatiile de sindicat 
 
 
 
 
LEGISLAŢIA 

- europeană 
- naţională 
 

ACCORDURILE 
COLECTIVE ALE 
COMPANIEI 
 
REGULAMENTUL 
MUNCII 

 
COMPANIILE DIN ACEST 
SECTOR 

- competiţie 
- consolidare 
 
COMPANIILE 
CLIENTULUI 
- presiune de preţ 
- cel mai scăzut 

ofertant 
 
DEZVOLTAREA 
SECTORULUI 
- creştere 
- tehnologie 
- coproducţie 

publică/privată 
 

 
 
 
CONDIŢIILE DE MUNCA 

- sigurantă 
- statut 
- remunerare 
- instruire 

 
ANGAJAREA 
 

- stabilitate 
- meserie 
- prevederi 

 
NEGOCIERE 

 
 
 

 

       LOGICA 
INSTITUŢIONALĂ 
 

LOGICA 
ECONOMICĂ 

LOGICA  
SOCIALĂ 
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Aceste trei perspective ne indică de asemenea rolul important jucat de 3 factori în 
procesul schimbării din acest sector. Fiecare dintre aceşti factori este producătorul 
principal a unei perspective care nu exclude pe alţii.  

În acest fel, compania se concentrează asupra perspectivei economice, însă nu 
este deconectată de cea socială. Şi perspectiva economică completează perspectiva 
socială în cadrul dialogului social constructiv, însă dacă apar dificultăţi în procesul 
dialogului, aceste două perspective pot să ajungă să fie contrare. 

Această analiză încurajează asocierea celor implicaţi cu scopul de a colecta mai 
multe informaţii despre acest sector, precum şi despre  procesul de schimbare şi în 
acest fel se previn practica necinstită şi contractele cu preţuri scăzute care afectează 
calitatea serviciului. În acest sens, rolul şi atitudinea organelor publice merită o 
atenţie specială. 

 
       RECOMANDĂRI 

- Promovarea consultaţiilor între partenerii acestui sector cu actorii principali  
( autorităţile publice, operaţiunile bancare, asigurarea) cu scopul de a implica 
mai mult toţi „jucătorii”, în special în aria acestui serviciu cât şi a normelor 
calitative de angajare. 
- Îmbunătăţirea profilului şi prin urmare a credibilităţii acestui sector, cu  

       obligaţii de a întocmi un raport în domeniu, şi de a publica datele economice  
       esenţiale pentru acest sector. 

- Continuarea proiectelor pe baza codului de bună practică. 
 

 
INSTRUIREA PROFESIONALĂ 

 
Instruirea profesională iniţială şi, bineînţeles, continuarea acestei instruiri, 

reprezintă un element esenţial în acest domeniu.  
Fără nici o îndoială, existenţa, forma şi dezvoltarea acesteia reprezintă o 

condiţie primară pentru îmbunătăţirea standardelor calitative în cadrul unei 
companii, precum şi pentru achiziţionarea calificărilor şi a îndemânărilor , cât şi 
pentru îmbunătăţirea şanselor perfecţionării profesionale a angajaţilor. 

Instruirea profesională, cât şi organizarea acesteia sunt diferite în cele 6 ţări 
studiate.  

Anumite state au dezvoltat cursurile de instruire care sunt destul de bine 
organizate atât în structură cât şi în conţinut, alte state  fac doar strictul  necesar, 
dacă nu chiar mai puţin. 

Cât despre finanţările acestor programe de instruire, există câteva scenarii de 
luat în considerare: finanţarea realizată de sistemul educaţional, de către fondul 
acestui sector, de către companii sau chiar de către angajaţi. 

Recunoaşterea instruirii ridică de asemenea anumite probleme: în afară de 
Olanda şi Spania, titlul de agent de pază nu este recunoscut în mod oficial. 
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       Cu privire la instruirea iniţială şi la urmarea exemplului olandez, considerăm 
că instruirea pentru posturile din domeniul securităţii ar trebui să aibă forma unui 
curs standard pentru învăţarea unei meserii , ca şi în cazul altor profesii. Unele 
persoane din Franţa care au luat parte (acolo unde există un certificat pentru 
îndemânările profesionale „CAP”), precum şi în Belgia consideră aceast lucru o 
propunere interesantă. 
      Acest lucru trebuie comunicat autorităţilor  interesate. Avantajul evident ar fi 
conferirea unei calificări recunoscute.  
     După un curs de bază  de durată scurtă, angajatul, pe bază de contract, poate 
lucra în domeniu sub tutela unei companii de securitate. 

Ar trebui să se continue studiul cu privire la crearea unui sistem tutorial bazat 
pe modelul olandez. 

Scopurile continuării instruirii ar trebui să fie:  
- actualizarea calificărilor şi a îndemânărilor; 
- o înţelegere a dezvoltării profesiei  în legătură cu noile forme tehnologice; 
- accesul la promovare şi diversificarea funcţiilor. 
Realizarea acestor scopuri ar trebui să aibă un efect asupra schimbării de 

personal prin recunoaşterea sarcinilor profesionale. Cu scopul garantării instruirii 
mai calitative şi de a face această profesie mult mai atractivă privitor la piaţa 
muncii, ar fi interesant să se testeze teoria unei instruiri integrante precum şi 
testarea planului de angajare în cadrul sectorului securităţii private. 

- selectarea aplicanţilor de către companie şi plasarea aplicantului într-un 
contract de muncă –instruire; 

- pe cât posibil , utilizarea fondurilor sectorului pentru asocierea cu 
conducerea centrelor de instruire, aprobată de ministerul în consecinţă. 
Aceste centre sunt responsabile de conţinutul programului de instruire, cu 
consultarea cu ministerul de resort şi în conformitate cu legea (coerenţă şi 
omogenitate în conţinutul cursului). Acest program de instruire poate fi de 
asemenea aprobat  de un certificat eliberat după suţinerea cu brio a 
examenului, examen evaluat de un juriu de examinatori. Utilizând 
fondurile sectorului ( fiecare companie ar contribui în funcţie de totalul 
facturii de plată) ar însemna de asemenea ca micile companii „care nu 
respectă competiţia” să plătească partea lor. 

- Cheltuielile de instruire legate de conducerea centrelor de instruire pentru 
companii să fie exteriorizate şi acoperite din fondurile sectorului. Acest 
lucru ar reduce riscurile  ataşate mobilităţii externe a angajaţilor care sunt 
„instruiţi pe degeaba”. 

- Instruirea s-ar face pe baza timpului petrecut în centrul de instruire şi 
timpul lucrat în acest domeniu, să fie avizat şi direcţionat de către un 
angajator. Tutorele ar fi un angajat experimentat care ar putea merge mai 
departe de experienţa acumulată  în favoarea noului angajat. În cazul 
angajaţilor cu vârsta peste 50 de ani, acesta reprezintă un mecanism 
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excelent de a realiza anumite schimbări  în vederea încetării carierei 
profesionale. 

 
     RECOMANDĂRI 
 
- Includerea programului de instruire pentru posturile sectorului de securitate 

privată, în cursuri de studiu pentru învăţarea meseriilor; 
- Examinarea importanţei unui sistem tutorial; 
- Promovarea continuării programului de instruire , în special în legătură cu 

schimbările de post din cadrul sectorului securităţii private; 
- Încercarea omogenizării sistemului de instruire european bazat pe un 

manual european realizat la iniţiativa COESS şi UNI- EUROPA, care este 
preocupat în special de durata instruirii şi de recunoaşterea acesteia. 

 
PROGRAMUL DE LUCRU ŞI FLEXIBILITATEA ACESTUI 
PROGRAM 
 

Programul de lucru şi flexibilitatea acestuia constituie un subiect supus unei 
presiuni serioase din partea clienţilor companiei. 

Răspunsul, uneori limitat din cauza naturii competiţiei, împiedică companiile de 
securitate să îmbunătăţească condiţiile legate de programul de muncă peste norma 
legală.  

În orice caz, importanţa şi rolul jucat de munca de noapte şi cea efectuată la 
sfârşitul săptămânii privitor la fluctuţia de personal, sunt binecunoscute. 

Dificultăţiile de recrutare şi natura anumitor sarcini pot favoriza utilizarea  
lucrului peste program.  

Alte tipuri de flexibilitate sunt de asemenea utilizate de către companii cu 
scopul de a ridica următoarele probleme: crearea unei rezerve de muncă, care să 
poată fi convocată ori de câte ori este nevoie, precum şi colaborarea cu agentiile de 
angajare.  

În ciuda a tot ce se întâmplă, companiile încearcă pe cât posibil să limiteze 
utilizarea orelor peste program din cauza cheltuielilor adiţionale. În anumite ţări, 
companiile se află deja sub o obligaţie legală de a face acest lucru, obligaţie 
stabilită sub forma de normă. 

 Nu poate fi uitat faptul că nivelele salariale îndeamnă anumiţi angajaţi să 
accepte orele peste program. 

Acest lucru face ca poziţia sindicatului să fie mai radicală în cerinţele 
formulate: ( de exemplu 35 de ore în Franţa). Activitatea sindicatului se 
concentrează prin urmare asupra plăţii acestei flexibilităţi a programului, 
depinzând de situaţiile naţionale , de cererea creşterilor salariale sau de modificări 
în programul peste norma legală. 
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Însă această abordare nu furnizează soluţii speciale pentru problemele puse de 
administrarea timpului personal combinat cu cel profesional. 
 
               RECOMANDĂRI 
 

- Îmbunătăţirea organizării timpului de muncă prin utilizarea programelor 
mai mari de muncă; 

- Promovarea rotirii angajatului cu scopul de a găsi un răspuns la problema 
absenteismului; 

- Eliminarea pe cât posibil a situaţiilor neprevăzute ale acestei profesii; 
- Utilizarea combinării noii tehnologii cu paza umană, noile pieţe trebuind să 

compenseze posibilele pierderi de posturi. 
 
DIALOGUL SOCIAL 
 
Dialogul social este în general considerat de către partenerii sociali din acest 

sector, a fi una  din forţele esentiale, generatoare de schimbare, în sensul creşterii 
profesionalismului cât şi în îmbunătăţirea organizării muncii şi a condiţiilor de 
muncă privitor la armonizarea europeană. În orice caz, există trei nivele cu formă 
diferită.  

Cu toate că, în general, progresul se realizează la nivel de sector, ( evident cu 
diferenţe între ţări) şi la nivel european , situaţia relaţiilor colective de muncă 
ridică mai multe  probleme şi prezintă mai multe inegalităţil ce au loc la nivel de 
companie. 

Organele de consultare ale sectorului european şi ale sectorului social pot juca 
un rol motivant, însă lipsesc informaţiile cu privire la situaţiile complexe şi variate 
din cadrul companiei.  

Această informaţie trebuie culeasă din domeniu, dar mai ales de la companiile 
mici, cu scopul de a lua măsuri pentru progresul şi pentru găsirea de soluţii 
practice, în primul rând în cadrul unui sector şi apoi la nivel european. 

Pe baza rezultatelor acestui studiu, cercetătorii sunt capabili să aducă o serie 
de sugestii sau să realizeze un rezumat a bunelor practice descoperite în timpul 
lucrului. În orice caz, aceştia nu pot formula singuri ghiduri.  

Partenerii sociali pot interpreta acest rol politic cu toate nuanţele necesare şi 
pot lua în calcul toate caracteristicile naţionale specifice. În acest sens, atenţie 
specială se va acorda limitelor acestei pieţi, precum şi organizării muncii şi 
metodelor de operare ale companiei hotărâtoare pentru îmbunătăţirea calităţii 
serviciilor prestate. 
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            RECOMANDĂRI 
 

- Analizarea şi îmbunătăţirea, în funcţie de cazuri, a condiţiilor activităţii 
sindicatului la nivelul întreprinderii în  scopul începerii unei  noi dinamici; 

 
- Stabilirea unui grup de angajaţi care să participe la dialogul social european 

după un calendar.  
 

- Întâlnirile acestora vor fi asistate de către cercetători: 
                                  - să determine propunerea unui cadru de referinţă ; 
                                  - să evalueze practicabilitatea şi extinderea la alte                           
                                     state membre;  
                                  -  să definească progresul în diferitele stadii ale                             
                                    procesului de implementare. 
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