SECURITATEA PRIVATA SI ORGANIZAREA
MUNCII

ABORDARE TEMATICA SI TRANSVERSALA

INTRODUCERE

In ultimii 20 de ani a existat o crestere considerabild in activitatea sectorului
privatde  securitate la nivel european.

Piata serviciilor din acest sector se bucurd de o perioada de dezvoltare sustinuta
ceea ce conduce la intdrirea sectorului de securitate privatd, privit ca un domeniu
economic.

Exista citeva motive pentru aceastd dezvoltare remarcabild in domeniul securitatii
private.

in primul rand, preocupirile asupra securititii au determinat cresterea cererii
pentru servicii de securitate, fapt care a determinat marirea volumului de servicii
furnizate. Cresterea numerica a serviciilor de acest tip reprezinta o parte a vastei
tendinte a nevoii de securitate din partea companiilor, institutiilor private si a
persoanelor particulare. Dezvoltarea unor noi spatii publice dar care sunt proprietate
privatd, ca de pildd hypermarketurile demonstreazd in mod clar aceastd nevoie
pentru servicii de securitate, precum si alte locuri unde oamenii interactioneaza : de
exemplu aeroporturile, garile, spitalele, statiile de metrou si chiar scolile pot fi
incluse.

Apoi, datorita restrictiilor bugetare si a reducerii finantelor publice, serviciile de
securitate publica si-au concentrat operatiunile asupra altor prioritdti si au inceput
treptat sd delege sarcini din domeniul public spre cel privat. Aceasta a contribuit si
mai mult la expansiunea si largirea desfasurarii fortelor de securitate privata.

Pierre Simula a subliniat faptul cd in Franta “ practic unul din doi paznici din
serviciul de securitate este angajat de companiile din comert (nu in domeniul de
securitate) sau de institutiile publice ”. Totusi adaugd el “existd o tendinta a
subcontractarii, care devine din ce in ce mai mult principalul model organizational”.

In final, folosirea subcontractarii si tendinta de externalizare a operatiunilor de
securitate de catre un numar insemnat de firme atat publice cat si private, care aveau
in trecut propriile sisteme de securitate a condus la marirea numarului de personal in
firmele de securitate privata. Tindnd cont de perspectiva de control a bugetului,
reducerea costurilor si redefinirea obiectivelor esentiale in interiorul companiilor, in
ultimii 10 ani a avut loc o mutare a operatiunilor de securitate catre domeniul privat.



Dezvoltarea in acest sector a fost insotitd de un proces rapid de crestere a
nivelului profesional si Tmbunatatiri imaginii serviciului privat de securitate, fapt ce
are o importanta cruciala in stabilirea bazei pentru dezvoltarea ulterioard a acestui
sector.

Aceste cresteri, precum si modernizarea activitatii la nivel de organizatie,
reprezintd puncte cheie de schimbare a conditiilor de lucru, stabilirea normei de
muncd, legatura dintre instruirea profesionald si calificari, nivelul salariilor si
dificultatile de recrutare.

Destul de logic, sporirea nivelului de profesionalism si organizarea muncii
constituie subiecte care se situeaza in cadrul dialogului social, atit pentru sector luat
ca intreg, cat si pentru fiecare companie . Luand in considerare, faptul ca firmele
implicate in dialogul social au interese comune si cd existd o convergenta in termeni
de sector si de dezvoltare a afacerii, dezvoltarea si extinderea angajarilor, crearea si
imbunatatirea programelor de pregdtire, au permis un progres considerabil in
domeniul legislatiei si a  contractelor  colective de  munca.

Dialogul social european referitor la sectorul de securitate privata necesita rapid
nevoia de  unitate legislativd si  armonie la  nivel  european.

Un prim studiu, efectuat de Tina Weber (ECOTEC) s-a concentrat asupra
descrierii si analizarii diferitelor cadre legislative ale celor 15 state membre. Acest
studiu a subliniat deosebirea imensd si a aratat disfunctiile existente in diferite
legislatii, in special in domenii precum accesul personalului in companii, zona de
operatiuni si cea de definire a sectorului, instruirea, portul armelor si a uniformei.

Proiectul nostru de cercetare este o continuare a acestui prim studiu si evalueaza
operatiunea de modernizarea a organizarii muncii in 6 state membre, prin
intermediul legislatiei si a contractelor colective de munca precum si a negocierilor
ulterioare pe  marginea  acestora.

Cele 6 tari sunt Belgia, Danemarca, Spania, Franta, Olanda si Marea
Britanie.

Punctul de pornire al acestui studiu este declaratia comuna a COESS si UNI
EUROPA despre modernizarea organizdrii activitatii si ne-am concentrat, in mod
special asupra urmatoarelor aspecte :

-dezvoltarea  organizdrii muncii ;

- cresterea nivelului serviciilor oferite si imbunatatirea raportului
dintre pret si calitate ;

- cererea existentd pentru flexibilitate si consecintele acesteia
asupra managementului timpului de lucru ;

- folosirea si impactul noilor tehnologii asupra angajatilor si
asupra calificarii  acestora ;

- imbunatatirea conditiilor de  muncd;

- dezvoltarea si continuarea instruirii profesionale.



Scopul acestui studiu este sda analizeze si sd evalueze in profunzime
organizarea muncii §i a diferitelor forme de existentd a acesteia in sectorul de
securitate privatd din Europa, bazat pe o analizd comparativd si descriptiva a
cadrelor legislative din cele 6 state membre vizate. Acest lucru este completat de o
analiza calitativa a organizarii muncii si a dezvoltarii acesteia la nivel de companie.

Obiectivul este de a formula propuneri pentru un cadru teoretic de referintd si
de actiune la nivel european, care sa modernizeze organizarea muncii in sectorul de
securitate privata. Propunerile trebuie sa fie discutate si sa existe consultari asupra
acestora intr-un grup de dialog social european, cu scopul de a valida acest mod de
actiune, limitat la cele 6 state membre, care sd fie extins la toate cele 15 state
membre, Tn vederea credri unei armonii la nivel european.

I. METODOLOGIA

Metoda folosita se concentreaza pe patru etape.

Prima etapa se concentreaza sa stabileasca metoda procesului, planificand
studiul si trecerea in revista a acestuia, cercetarea documentard, dezbateri cu
personalitati importante din domeniu, precum si descoperirea si testarea analizelor
st interviurilor grila.

A doua si a treia etapa includ examinarea ocupatiei /activitatii in sine.

in primul rand, s-a realizat studiul si analiza prevederilor legislative in
domeniu din cele 6 state membre.

Cercetarea cu privire la acest aspect s-a bazat pe 4 teme -centrale:
instruirea/pregatirea profesionald, timpul de lucru, conditiile de lucru (incluzand
sdnatatea si siguranta la locul de munca precum si salariul), impactul noii
tehnologii.

Studiul si analiza tabelelor realizate permit structurarea datelor cu scopul de a
imbundtiti coerenta, precum si compararea informatiilor obtinute. Datele esentiale
din acest sector si anumiti indicatori economici au fost de asemenea incluse cu
scopul de a asigura un context pentru o comparatie internationald.

Ceea ce completeaza aceasta abordare teoretica sunt dezbaterile purtate cu
parteneri nationali, sociali din acest sector, cu scopul de a culege opiniile despre
dezvoltarea acestui sector, referitoare la legislatie si la organizarea muncii.

in al doilea rand, studiul s-a efectuat pe baza analizei comparative si a
contextelor socio- economice, cuprinzand 18 companii (cate 3 din cele 6 state
membre) printr-o abordare calitativa a activitatii acestui sector. Aceasta selectie s-a
realizat in conformitate cu criteriul de selectare rezultat din discutiile si
consultatiile cu partenerii sociali din fiecare tara.



Criteriul adoptat include importanta dialogului social, specificul, marimea si
organizarea internd a companiei. Au fost intervievati angajatorii si personalul
angajat reprezentativ.

Cea de a patra etapd a constat intr-o evaluare generalda in care toate
rezultatele au fost privite in perspectiva, cu scopul de a formula propuneri pentru
definirea cadrului teoretic la nivel european si de a actiona asupra modernizarii
organizarii muncii.

Aceasta cercetare propune, pe baza rezultatelor, doud instrumente de
utilizare a dialogului social european.

O prima analiza, verticala, priveste situatiile nationale, o analizd efectuatd de
la o tara la alta. Acest lucru a condus la compararea a 6 rapoarte de informatii
bazate pe topici selectate in mod diferit, rapoarte precedate de o scurtd prezentare
ce cuprinde datele esentiale din acest sector.

Rapoartele ce contin informatii trec printr-un numar de legislatii si acorduri
colective diferite de la o tara la alta, referitoare la domeniul operatiunilor de
securitate privatd, autorizatii solicitate, instruire, timp de lucru, conditii de munca,
precum si impactul noii tehnologii. Un tabel comparativ completeaza aceste 6
rapoarte.

Acest material reprezintd un instrument in procesul dialogului social si
asigurd o trecere in revista si 0 comparatie asupra sectorului de securitate privata
din cele 6 state membre 1n care s-a efectuat studiul.

Materialul a fost tradus in 5 limbi si anume : franceza, engleza, daneza si
olandeza s1 se presupune a fi adaptabild si evolutivd. Actualizarea
datelor/informatiilor se poate realiza in mod simplu si permanent prin dialogul
social european si extinderea acestora la cele 15 state membre actuale , iar in cele
10 tari candidate se poate realiza pe baza aceleiasi proceduri de stringere a
informatiilor.

Cea de a doua analiza, transversala, a fost realizata folosind subiecte
(obiecte de studiu) precum : extinderea sectorului, profilele angajatilor, instruirea,
fluctuatia de personal, noua tehnologie precum si dialogul social, reprezentand
punctele de plecare.

Aceastd analizd demonstreaza ca situatia din tari diferite se poate studia si
compara , mai ales prin studii de caz si raspunsuri provenite din acest domeniu,
astfel fiind mai usor de explicat si calificat schimbarile care au loc in organizarea
muncii.

Am incercat de asemenea sa schitfim o comparatie intre tari realizatd pe o
baza tipologicd, concentratd pe regulamente, programe de instruire, precum si
salarii.

Raportul comparativ, tip sinteza, reprezintd un instrument pentru rezultatele
dialogului social.



II. SCHIMBARILE SURVENITE iN ACEST SECTOR

Din studiul efectuat in cele 6 state membre rezulta ca sectorul securitdtii private
s-a schimbat mult de-a lungul ultimilor 20 de ani.

Aceastd schimbare a fost marcata de o crestere calitativa a activitdtii, care se
reflectd Tn modificari importante si o cresterea considerabilda a numarului de
angajati.

Activitatile specifice sunt in principal cele de supraveghere si cele de paza fixa si
mobild, urmate de transportul de valori si sisteme de alarma. Ultimele domenii
mentionate au cunoscut o crestere constanta in ultimii ani. .

In sectorul securitatii private s-a inregistrat un val de consolidare si de
fuziuni. Pe langd companiile multinationale, lideri de piatd la nivel mondial,
companiile de securitate existente la nivel regional si local , si -au mentinut
pozitiile de piata si s-au dezvoltat in continuare. Acestea depind in principal de
nevoile pietii urbane, de care acestia se considera mai apropiati §i  mai
responsabili. Aceste companii ocupd o pozitie regionald si nu au ca scop important
de a se extinde dincolo de aceastd piatd, ci se tem sa nu fie cumparati de
companiile mari si drept urmare pierderea independentei si autonomiei.

Observarea acestor realitati ale pietii demonstreaza existenta unei competitii
foarte puternice, mai ales in orasele unde opereaza un numar mare de companii.

Profilul clientului acestui sector este relativ simlar in cele 6 state membre
studiate: banca, industria, administratia publica, aeroporturi, persoane particulare.

Contractele private (80%) sunt mult mai numeroase decat cele publice (
20%), chiar daca, date fiind schimbarile din situatia economica actuald, aceste
contracte devin mai atractive. Toate interviurile realizate, ne indicd dificultatile
intampinate de companiile de securitate in momentul participarii la selectiile de
oferte pentru contractele publice. Institutiile publice au o reputatie nu prea buna,
platesc prost si foarte tarziu.

Competitia dificila precum si influenta mecanismului cerere - oferta, conduc
inevitabil la o tensiune asupra salariilor si preturilor practicate. Aceste presiuni, in
legaturd cu masurile de restrictionare ale bugetului, conduc adesea la contracte
acordate licitatorului cu cel mai scdzut pret, care aduce in discutie relatia pret —
calitate servicii prestate.

Referitor la acest punct din analizd, este esential sa se sublinieze atitudinea
partenerilor sociali cu privire la recomandarile sectorului securitatii private in ceea
ce priveste calitatea serviciului: contractul celui mai bun ofertant ar trebui sa
inlocuiasca contractul celui mai scazut ofertant din punct de vedere al pretului.

De fapt, ceea ce rezultd din interviurile noastre realizate cu companiile, este
faptul ca din motive bugetare, sectorul public continud sa acorde contracte
companiilor care oferd cel mai scazut pret in majoritatea cazurilor, in ciuda
eforturilor depuse de multi ani de catre COESS si UNI- EUROPA in acest sens.



Aceastd constatare nu se aplica doar sectorului public, ci si sectorului privat
care foloseste aceasta practica veche.

Fenomenul presiunii crescute din partea clientului asupra furnizorului
serviciilor de securitate, reprezinta o tema repetata in studiile si cercetarile noastre,
ce s-au desfasurat in cele 6 state membre alese. Expresia clientul “obtine totdeauna
ce vrea, in felul in care vrea” este pe deplin aplicabila. Paradoxal, am putea
afirma : cu cat securitatea este mai bine garantatd, cu atat au loc mai putine
incidente, si, prin urmare, agentul de paza pare sd nu facd nimic. Aceasta logica
falsa conduce clientul la negocierea de reducere a taxelor pentru securitate, sau sa
sporeasca sarcinile angajatului: distribuirea corespondentei, realizarea copiilor
xerox, preluarea apelurilor telefonice, etc. In majoritatea cazurilor ambii factori
sunt prezenti.

Companiile medii care lucreaza la nivele locale si regionale par a fi mai putin
afectate de presiunea reducerii taxelor. Acestia argumenteaza acest lucru cu
loialitatea clientului si increderea care vine odati cu anii de experientd. In orice
caz, cererea pentru indeplinirea unor functii multiple si extinderea sarcinilor
incredintate, este foarte prezenta.

In moduri diferite, in cele 6 tari studiate, majoritatea celor intervievati au
criticat practicile ilegale, necinstite, a anumitor companii. In anumite cazuri, de
exemplu in Marea Britanie, existda exemple de ,inundare’” a pietii cu marfuri
ieftine (dumping), de catre companiile mici; 1n alte cazuri, precum in Danemarca,
Franta, Olanda si Spania, acest tip de competitie este o caracteristicd a companiilor
care cu greu intdlnesc cerintele legislative si care opereaza in zone cenusii, pe
marginea legalitatii, si uneori ilegal.

Aceste firme se ascund dupa “ scapari“ legale, precum in Belgia, prin
operatiunile asa numitului “personal fals“. Toate aceste practici tind sd conduca la
o scddere a pretului serviciilor oferite pentru a putea obtine un contract.

Drept rezultat, cerintele sectorului securitdtii private de desfasurare a
controalelor stricte, efectuate de autoritati, precum si refuzul de acordare de licente
si de reinnoire a autorizatiei, sunt foarte puternice. Pe langd toate acestea, s-a
remarcat si refuzul la subcontractari in sectorul securitdtii private, in momente de
varf pentru activitate, precum si un raspuns urgent la situatii neprevazute.
Conditiile impuse in caz de subcontractare nu sunt intotdeauna usor de determinat.

Este adevarat ca drept rezultat, pentru interesul justificat, pentru un grad mai
ridicat de profesionalism, pentru transformarea sectorului intr-unul mai atractiv cat
si pentru negocierile sindicale si sociale, salariile au crescut constant n ultimii ani.

Concomitent cu o incetinire economicd, si prin urmare cu o tendintd din
partea clientilor de a reduce costurile subcontractarii, am incercat sa aflam daca
interesul pentru utilizarea serviciilor de securitate interne a fost reinnoit, ceea ce
poate reprezenta o amenintare pentru dezvoltarea acestui sector. Am aflat ca
aceastd tendinta intr-adevar existd, in Belgia si in Franta.
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Clienti precum bancile, practicd acest lucru, in Belgia, pentru anumite parti
din activitatile prestate.

In Franta, companiile de securitate au inregistrat, in anumite cazuri, o
supraveghere a personalului efectuata de catre clienti.

Pe baza analizei sociologice a operatiunilor pietii muncii, sectorul securitatii
private este marcat de ceea ce se poate denumi” functie-refugiu”. In momentul in
care situatia economicad se deterioreaza si numarul concedierilor creste, sectorul
securitdtil private ofera angajari persoanelor cu calificari slabe sau angajatilor a
caror situatie a fost afectata de criza.

In momentul cand acest lucru se intAmpla, acesti angajati gisesc refugiu in
sectorul securitdtii private. Acest lucru functioneaza in ambele parti; in momentul
in care situatia economicad este mai in crestere, anumiti angajati parasesc acest
sector si se reintorc la profesiile anterioare.

Ne vom reintoarce la acest punct, mai in detaliu, cand vom analiza fluctuatiile
de personal. Ceea ce este interesant de notat, in orice caz, este efectul
preponderent al situatiei economice asupra dezvoltarii acestui sector.

In momentul cresterii economice, cererea de servicii de securitate creste, insi
sectorul intampind dificultiti in recrutarea personalului si 1n satisfacerea
necesitatilor pietii.

Acesta pare a fi un paradox in dezvoltarea sectorului.

III. PROFILUL ANGAJATILOR

Varsta medie

In cele 6 tari selectate pentru realizarea acestui studiu vérsta medie a
angajatilor este cuprinsa intre 30 si 35 de ani. Din nefericire, privind timpul
perioadei petrecute in companii de personalul angajat, nu am avut acces la surse
importante de informare, cu exceptia Frantei s1 Danemarciei.

Danemarca

Mai putin de 18 luni in companie : 26 %
Dela 18 lunila 3 ani: 18 %
Dela3la6ani:28 %

Peste 6 ani : 28 %

Franta

Mai putin de 1 an in companie : 38,5 %
Delalanla4ani: 29,5 %

Dela4 anila 7 ani: 16%

Peste 7 ani: 16 %



Procentajul barbati / femei

Procentajul pentru femei este cuprins intre 5 si 15 %, acest lucru depinzand de
companie (in cazuri exceptionale nivelul atinge 20 %, depinde de functia detinuta
intr-o companie, din Danemarca: sarcini de receptioner, precum si de securitate a
aeroportului).

Femeile angajate ocupd in general posturi specifice: receptionere, supraveghere
la distanta, etc.

Cerintele clientului determind adesea selectia dintre barbat si femeie pentru un
anumit post. Numarul femeilor angajate 1n domeniul securitdtii private pare a fi in
crestere (in Belgia, Danemarca, Olanda).

Sanse egale

Evident existd, in cele 6 tari selectate, hotarari legislative generale Tmpotriva
discriminarilor. In orice caz, sunt doar doua tari in care existd masuri speciale de
acordare de sanse egale pentru barbat si femeie in sectorul securitatii private.

In Olanda, existd un acord care incureajeazi angajarea anuald a unui anumit
numar de persoane cu handicap sau persoane somere pe o perioada lunga de timp,
precum si pesoane de nationalitate straina.

In Belgia, existd un acord colectiv ce dispune prevederi cu privire la angajarea
a patru persoane pe an, in intregul sector, purtand titlul de ,,grup de risc” (mai
exact persoane care intimpina anumite dificultiti in gasirea unui loc de munca
sau care se reintorc pe piata fortelor de muncd). Cu toate acestea , in anumite
companii, in special din Franta, patronii sunt incurajati s angajeze persoane
somere sau cu handicap, cu ajutorul sistemului de reducere a contributiilor
acestora.

Angajatii cu varsta peste 50 de ani

Numarul angajatilor cu varsta de 50 de ani si peste 50 de ani variaza in functie
de tara si de companie.

In cea mai mare parte, acest numir nu depiseste 5-6 % din totalul
personalului, desi sunt cazuri in care exista afaceri de familie si acest nivel poate
atinge si 15%. Companiile nu par a fi foarte interesate de persoanele cu varsta
peste 50 de ani. Avem indicii c@ sunt putini aplicanti de aceastd varstd. Unele
persoane considerd cd acestia au dificultdti de adaptare si nu sunt foarte flexibili,
sau ca au cerinte prea mari.

Intrebarea este ,,Atunci, ce se intampla cu angajatii care au un numar de ani in
companie si implinesc varsta de 50 de ani” ?

Unora le sunt incredintate indatoriri mai usoare (spre exemplu: supravegherea
unor garaje, controlul accesului automobilelor....). In anumite companii, abilititile
si experienta angajatilor in etate sunt luate in considerare pentru instruirea
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personalului nou angajat. In principiu, nu exista in prezent prevederi de incetare a
activitatii, in functie de varsta, nici la nivel de companie, nici la nivel national in
diverse tiri. Exceptie la aceastd notd face Olanda. In aceastd tard, angajatii cu
varsta de 55 de ani au anumite privilegii speciale precum : programe de lucru
modificate, sarcini de serviciu pe baza de voluntariat, nici o0 modificare de program
care sd depaseasca 8 ore pe zi, examinare medicala suportata de catre patron, etc.

In plus, angajatii cu varsta de 60 de ani si peste 60 de ani, nu sunt obligati si
accepte programul de noapte. Vor avea loc negocieri pentru imbunatatirea acestor
prevederi.

Organizatiile sindicale sustin cd anumifi angajati renuntd din proprie
initiativa la slujbe, fiind descurajati de inovatiile tehnice sau de conditiile de munca
(munca de noapte, modificari de program). Ceea ce contribuie de asemenea la
diminuarea numarului de angajati sunt §i schimbarile in profesie: dezvoltarea
supravegherii mobile, utilizarea noilor forme tehnologice, programul de noapte,
etc. Un rol important il are clientul, dorintele acestora tind spre angajarea unui
personal tanar.

RECRUTAREA

Existd in general criterii de recrutare a angajatilor, criterii luate in consideratie de
catre patroni:
e Cunostinte de baza: citire/ scriere/ numarare;
e Comportament (infatisare, abilitati de comunicare, etc), in anumite cazuri
sunt utilizate teste psiho-tehnice;
e Motivatia;
e Maturitatea (candidatii ar trebui sd aiba peste 21 de ani) si / sau experienta
profesionala;
e Disponibilitatea de lucru (seara , sambata si duminica);
e Uneori situatie familial;
e In anumite tiri precum Olanda, existd cerinte suplimentare: cunostinte de
baza ale calculatorului, cunoasterea limbii engleze, pe langa limba daneza.

Sunt utilizate urmatoarele metode de recrutare:

- anunturi in ziarele locale si regionale, acest lucru dovedind un interes din
partea persoanelor care fac parte din aria de operare in recrutarea
angajatilor;

- Recrutarea familiald si stimularea cerintelor interne (bonusuri obtinute
pentru angajarea membrilor familiei sau a cunostintelor);

- Pe baza aplicatiilor spontane, nesolicitate;

- In anumite cazuri, in Belgia si Olanda, existi o cooperare cu agentiile
fortelor de munca. Aceste agentii pot organiza de asemenea program
obligatoriu de instruire a posibililor agenti de paza;

- Internet;



- Radio si/ sau campanii TV.
Care sunt motivele dificultatilor de recrutare?

- Anumite companii (cu exceptia celor din Olanda) comenteaza pe baza
dificultatilor de recrutare, care de cele mai multe ori au legaturd cu situatia
economicd. Dupa cum am mentionat, acest sector se afld intr-o situatie
paradoxald. Cand piata de angajare se afla in criza sau este in scadere, numarul
aplicantilor pentru un loc de munca in sectorul securitatii private se mareste.
In orice caz, acesta reprezinti momentul in care clientul tinde si reduca
preturile, in special prin diminuari ale cheltuielilor alocate pazei. in momentul
in care are loc redresarea economica o parte din agenti de paza din securitatea
privatd, care pand In momentul redresarii s-au ,,refugiat temporar”, se reintorc
la lucru in propriul sector sau se mutd in alt sector . Din acest motiv, in general
cand situatia economicd este pozitivi nu apar probleme in recrutarea
personalului. Aceste dificultati pot conduce la diminuarea calitatiilor
personalului.

- Patronii intdmpina dificultati in gasirea personalului care sa intruneasca
cerintele minime.

- Salariile scdzute, dar care impun anumite conditii de munca (programul de
noapte si sdmbata si duminica), precum si plictiseala si rutina care apar la
locul de munca, sunt considerate a fi motive care aduc o imagine lipsita de
atractie a acestui sector. Imaginea generala a meseriei este adeseori negativa.

- In Spania cerinta de instruire este mai importanti decit orice alt lucru,
ceea ce descurajeazd aplicantii care pot gdsi rapid un alt inceput in alte
domenii.

- In Danemarca dezvoltarea tehnologiei la locul de munci reprezinti un
supliment al slujbei si prin urmare profesia pare mai atractiva.

- Pentru anumiti patroni din Franta, dificultatea constd 1n angajarea
personalului cu functii de conducere/supraveghere. Acest lucru este esential
pentru viitorul acestei profesii: dezvoltarea si instruirea nivelului personalului
intermediar. Acest lucru a condus la crearea unui curs de securitate privata la
Universitatea Paris V.

CALIFICAREA

Angajatii au de obicei un nivel scdzut de calificare. P.Simula afirma ca
,aceastd profesie, care a creat multe locuri de munca, in special dupa 1990,
este destinat in special barbatilor tineri, chiar din momentul inceperii carierei
(...). Fiind Tn mare masura deschis pentru persoanele necalificate sau cei care
au efectuat perioade scurte de educatie tehnicd, personalul recrutat nu
depaseste aproape niciodatd un nivel mai ridicat de 12 clase. In momentul in
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care agenti de paza sunt angajati, calificarea detinuta de acestia este pentru alt
domeniu.

Acesta este un exemplu ca sectorul securitatii private, indeplineste rolul
,de refugiu” sau ,,addpost”. Acest lucru l-a demonstrat P.Simula in cazul
Frantei.

Pe baza informatiilor obtinute din revista ,,Generation '92” a lui Cereq cu
privire la drumul carierei persoanelor tinere din 1992 panad in 1997, acesta
studia ,, proximitatea profesionald” a agentului de pazad francez, enumerand
cele ,,25 de profesii apropiate profesiei de agent de paza”.

Aceastd apropiere este definitd ca fiind incidenta fiecarei din aceste
profesii in dezvoltarea carierei persoanelor tinere care detin caracteristica
comuna de a fi fost agent de paza in perioada 1992-1997.

In afara de aceastd profesie acestia au indeplinit si altele: de fapt timpul de
lucru petrecut in sectorul securitatii private reprezinta doar 36,5% din perioada
acestora de angajare(...)

Pe baza aspectului de proximitate considerat, in top se afla constructori(..)”.

Urmeaza persoanele care se ocupa cu sortarea, Impachetarea, expedierea,
precum si cei care se ocupa de curdatenie”. Acesta adauga “ca temelia acestui
sistem 1l reprezinta nivelul scdzut al calificdrii solicitate in general intr-o
profesie”.

IV. PROGRAMUL DE INSTRUIRE

Pregatirea initiala, precum si continuarea instruirii profesionale constituie
elemente esentiale pentru dezvoltarea profesionalismului unei meserii.

Fara indoialda existenta, forma si dezvoltarea acestora constituie o conditie
primara pentru Tmbundtatirea standardelor calitative intr-o companie, obtinerea
calificarilor si indemandrilor sporesc sansele de avansare in carierd a angajatilor.

In toate interviurile realizate cu partenerii sociali sau directorii de
companie, problema instruirii a constituit o tema repetatd.Toti cei implicati au
accentuat importanta si necesitatea instruirii profesionale.

In acest sens, situatia celor 6 tari studiate este foarte diferitd. Trei dintre
aceste tari solicita calificdri la angajare, fie instruire completa efectuatd cu succes
inaintea semnarii unui contract de munca (180 de ore in Spania si 111 ore in
Danemarca), fie o calificare speciald sau obligatia in privinta unui program intern
de instruire (in Olanda).

Cu exceptia Marii Britanii, unde instruirea nu este obligatorie, sau in
cele mai bune cazuri dureaza 5 zile, in restul tarilor, pentru a fi agent de paza
este nevoie de un program de instruire in primele luni de la angajare.

Durata instruirii variaza de la 32 de ore de instruire in Franta, pana la
perioada de 66 de ore obligatorii in Belgia, si 1 an de instruire internd in
Olanda.
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Anumite programe de instruire sunt furnizate prin canalele oficiale de
educatie, este cazul Olandei si a Danemarciei, in timp ce in Belgia, Franta
si Spania programele de instruire internd precum si centrele de instruire
externa solicitd anumite standarde aprobate de cdtre Ministerul de Interne.

Majoritatea companiilor au centre proprii de instruire. Pentru cele 5 tari
studiate, exceptand costurile cu privire la educatie (Olanda si Danemarca) ,
programul de instruire este direct finantat de catre companii, sau din fondurile
acestui sector. In Spania, unde sunt efectuate 180 de ore de instruire inaintea
semndrii contractului, adeseori angajatii platesc pentru instruirea personald
efectuata in centre externe.

Preturile sunt cuprinse intre 600 si 700 de euro.

Ocupatia de ,,agent de paza” este oficial recunoscut doar in Spania si
Olanda”. in Belgia si Franta, dupa programul de instruire, angajatilor li se
elibereaza un certificat de citre organele care i-au instruit. in Danemarca,
obtinerea certificatului confera dreptul de a lucra in domeniu.

Pe baza continudrii instruirii profesionale, diferentele dintre aceste tari sunt
marcate in mod egal: o sdptamana dupa 9 luni de munca constantda in Danemarca,
32 de ore pe o perioada de 5 ani in Belgia, 20 de ore pe an in Spania, nici o orad
stipulatd in Olanda, dar are prevazuta obtinerea unei permisiuni din resursele
sectorului.

in Franta, s-a mentionat faptul ca este dreptul angajatului, iar in Marea
Britanie ca se indeplineste pe baza de voluntariat. Anumiti patroni din Franta
recomanda utilizarea ,,unei brosuri/carti de instruire”, pe care angajatul o va
pastra pe tot parcursul carierii sale.

Situatia in companii difera intr-o oarecare masurda. Companiile mari au
inteles cu greu importanta continudrii instruirii, in mod consecvent,
majoritatea acestora organizand programe de instruire concentrate pe noile
tehnologii si pe functii speciale.

Desigur, anumite persoane implicate in acest studiu au afirmat cd au
rezervari in privinta instruirii angajatiilor, date fiind cotele ridicate de
schimbari de personal in acest sector, si de faptul ca angajatii pot parasi sau
renunta la slujba, in favoarea altei companii.

Exista desigur riscul de a investi in aceste programe de instruire care nu aduc
nici un beneficiu, insd potrivit pareriilor altor persoane acest risc este
neinsemnat sau aproape neinsemnat.

Pe de-o parte, se stie faptul cd angajatii care demisioneaza, fac acest lucru in
primele luni de angajare si nu au avut astfel posibilitatea sd beneficieze de o
continuare a unui program de instruire, in afard de instruirea de baza solicitata
la angajare, si pe de alta parte, se stie cd multi dintre angajati parasesc acest
sector.

Cat despre angajatii care raman in acest sector si care schimba doar patronul,
fluxul angajatiilor ar trebui sa compenseze scaderea, si prin urmare este mai
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bine pentru companie ca cei care incep serviciul in acest sector s aiba deja o
buna instruire.

Suntem de pdrere ca ar fi interesant sa subliniem situatia speciald din
Spania.

Desi nimeni nu a criticat programul de instruire sau durata acestuia,
patronii nu sunt multumiti de felul in care acest program se organizeaza.

De fapt, in momentul in care intdmpina dificultati de recrutare, cerinta de
a urma un curs de instruire de 5 sau 6 sdptamani inainte de angajare, face ca
profesia sa fie mai putin atractiva din moment ce aplicantul trebuie sa astepte
terminarea cursului s§i sustinerea examenului inaintea Inceperii muncii $i
inaintea primirii primului salariu (sd nu mai mentiondm zilele de intarziere in
obtinerea certificatului de calificare).

Pentru rezolvarea problemelor recrutarii, anumite companii au dezvoltat
o dubla strategie. Acestea organizeazd doud sdptamani de instruire de baza,
instruire intensiva si dupa examinarea recrutului, acestuia i1 se oferda un
contract de munca aditional.

Recrutul nu este autorizat legal sa efectueze sarcini de securitate, dar
poate Insoti agentii de pazd pe parcursul efectuarii sarcinilor acestora, timp in
care 1si continud programul de instruire obligatoriu.

In momentul termindrii cursului si a sustinerii cu brio a examenului,
recrutului 1 se incheie un contract de munca cu functia de agent de paza.

Avantajul acestei metode este acela ca ofera recrutului un prim contract.

Existd chiar titlul de “agent de pazd recrut”, denumire ce poate fi gasita in
categoriile profesionale, cu o scala a salariilor. Angajatul semneaza un contract de
minimum 32 de ore pe sdptdmand si i se asigurd instruire teoreticd si practica
pentru maxim un an.

Metoda olandeza ar trebui sd serveasca drept model pentru organizarea
programului de instruire in diverse tari. De fapt, existd doud metode coexistente de
a Incepe aceasta profesie.

Prima metoda este organizata printr-un curs de scolarizare de educatie tehnica,
care sd conduca la o calificare profesionald recunoscutd. Este foarte important si
esential ca profesionalismul in acest domeniu sa fie recunoscut.

A doua metoda este concentratd in jurul cat si in interiorul companiei si
alterneaza instruirea teoretica din cadrul scolii cu instruirea practica din cadrul
companiei.

Am acordat de asemenea atentie, pe baza experientei in alte domenii
profesionale, ,sistemului tutorial’. Acest sistem permite angajatilor companiei, ca
dupa efectuarea unui curs special de instruire, sd asigure instruirea in aceastad
meserie a noilor recruti.

Acest sistem existd in noua metodd de instruire din Olanda. Tutorii
denumiti ‘mentori’ sunt responsabili pentru sarcinile zilnice ale agentilor de paza
recruti Tn acest domeniu.
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in Franta, anumite companii au aritat un interes special pentru punerea in
functiune a unui sistem similar.

In Marea Britanie, absenta organizirii programelor de instruire determini
unele companii sd antreneze noii recruti cu ajutorul celor mai experimentati agenti
de paza.

Credem ca ar fi bine ca sistemul tutorial sa fie in continuare explorat pe baza
instruirii tinerilor, cat si din perspectiva randuirii angajatilor care se retrag din
aceasta profesie.

De ce sa nu transmitem experienta acumulatd de fostii angajati
noilor membri ai personalului ?

Aranjamentele de instruire cu program partial sunt posibile daca statutul
tutorelui este recunoscut si apreciat in companie.

V. MISCARILE - SCHIMBARILE DE PERSONAL
Este ridicat numarul schimbarilor de personal?

O modalitate de a evalua dinamica de personal, este aceea de a calcula cotele de
rotatie a personalului. Pentru o anumita perioadd data, numarul acesta este egal cu
suma valorii intrdrilor in acest domeniu §i cea a plecarilor din acest domeniu,
impartit la doi.

Valoarea plecarilor este egald cu numarul de persoane recrutate, sau plecate
intr-o lund, impartit la cotele totale de personal la inceputul lunii s1 multiplicat cu
100. Pentru a afla valoarea anualad de rotatie a personalului, trebuie doar sa se
adune totalurile pe 12 luni.

Pentru a avea o idee a dimensiunii, cota rotirii personalului pentru 2002, pentru
personalul din firmele cu un numar mai mare de 50 de angajati in sectorul privat si
in cel public, in Franta (excluzand angajarile temporare ale agentiilor) a fost de
38,8 %.

Se presupune cd sectorul securitdtii private are o cotd mai ridicatd in schimbarea
de personal.

Totusi, date precise cu privire la acest subiect lipsesc. Informatiile stranse de la
organizatiile patronale si de la companiile din cele 6 tari studiate variaza.

In Olanda, numarul poate fi de ordinul 20% - 25% in acest sector, insa a fost
estimat la 10% intr-una din micile companii cu un numar de 350 angajati.

In Belgia, este in jur de 20 spre 25%. In orice caz, numirul schimbarilor de
personal poate varia in functie de tipul de activitate care trebuie indeplinit: numarul
este mai ridicat pentru postul de paza fixa si pazd mobila, mai scazut pentru paza
din aeroporturi cat si pentru operatiuniile de transport de valori.

In Spania, cota mentionati este de 35%- 50% pe an, insd in anumite firme cota
poate fi mai mica de 20%.
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In marea Britanie, nivelul poate atinge 65% , insd in anumite companii poate
ajunge doar la 10%- 35% depinzand de conducere si de tipul de activitate de
indeplinit (aici, de asemenea, numarul de schimbari poate fi mai mic in cazul
personalului care se ocupa de securitatea aeroporturilor).

In Danemarca, numirul de schimbari poate fi de la mediu la mare, fird alte
detalii.

In Franta, persoanele chestionate au realizat o altd abordare la aceasta intrebare.
Acestia considera ca personalul poate fi impartit in 2 grupuri:

Un grup extern foarte mobil, format din persoane tinere cu nivele scazute de
calificare, care accepta o slujba in cadrul sectorului privat aceasta fiind considerata
un refugiu. Acestia pare sa reprezinte 20- 30% din totalul cotelor de personal.

Aceasta categorie este inclusa in calculele cotelor de rotire a personalului, si de
fapt cotele de inlocuire sunt foarte mari (pand la 10 persoane pe an pentru un
anumit post ).

A doua categorie este formata din angajati stabili (adeseori dupd 4 sau 5 ani in
companie) si care reprezintd 70-80 % din personal. Din acest motiv, anumiti
patroni prefera sa vorbesca despre ,,cotele / nivelele stabilitatii” si de totalul anilor
petrecuti de personal 1In cadrul companiei, decit sa vorbeasca despre
nivelele/cotele de rotire de personal.

Acest lucru permite desenarea unei poze, reprezentari cu nucleul stabil al
angajatilor, in jurul cdruia are loc ocuparea instabila a posturilor. Ar trebui sa fie
efectuat, In continuare un studiu cu traiectoria profesiei angajatilor acestui sector.

Totusi, chiar si1 in absenta datelor stiintifice, adevarata schimbare a unei parti
din personal solicita cdutare unor explicatii.

MOTIVELE PRECIZATE

Motivele oferite adesea de catre patroni sunt urmatoarele:

- conditiile de munca: munca de noapte, izolare, siguranta scazuta,

- dificultati in combinarea vietii profesionale cu cea familiala;

- oportunitdti scdzute de promovare;

- salarii neatractive, mai ales salariul la inceputul angajarii;

- absenta unor angajati, care incurajeaza rapid patronul sa recurga la concediere
dincolo de coeficientul de sigurantd a clientului ( Tn compania belgiana care
specifica acest motiv, doud persoane din trei pleacd din companie din cauza
concedierii, $i 0 persoand din trei pleaca voluntar)

BISA - British Security Industry Association the largest Employers’
organization in the sector in the United Kingdom (Asociatia industriei securitatii
britanice cu organizatiile patronale cele mai dezvoltate din acest sector, in Marea
Britanie) mentioneaza de asemenea: conducere slaba, lipsa de respect pentru
conditiile personalului, precum si dificultati de program.
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Sunt facute adesea comparatii cu transportul de valori, unde existd un numar
scazut de rotiri de personal.. Factorii pozitivi care explica acest lucru in acest sub-
sector sunt: lipsa orelor de noapte, cu exceptia Olandei si a muncii la sfarsit de
saptamana; salariile mai mari; spirit de echipa; prestigiul de a avea o arma de foc
(in tarile in care acest lucru este autorizat).

Punctul de vedere al organizatiei sindicale

Punctul de vedere al organizatiei sindicale, in timp ce repetd motivele
mentionate anterior, accentueaza salariile scazute, lipsa posibilitatiillor de
avansare in cariera, presiune asupra personalului, chiar si dispretul ardtat agentilor
de paza si nu in ultimul rand, schimbarile tarzii in programul de sarcini.

Necesitatea de supraveghere eficientd si competenta la care se refera si Franta
devine extrem de importanta Tn aceasta privinta.

Mobilitate in interiorul si in exteriorul acestui sector

La intrebarea daca angajatii care pardsesc o companie gisesc o slujbd in
interiorul sau 1n exteriorul acestui sector, raspunsurile variaza si indica de
asemenea o mobilitate de genul “ In exterior, apoi in interior si apoi din nou in
exterior . Anumite publicatii realizate de catre companii , Belgia, Olanda, arata
ca doud persoane din trei care renuntd la slujba, parasesc de asemenea si acest
sector.

Comparatii cu alte sectoare

Alte sectoare intensive, de muncd, nu experimenteaza o asa mobilitate puternica
in ciuda faptului cd sunt similare intr-o anumita masurd cu sectorul securitatii
private:

- sectorul public - pentru slujbe care solicitd nivele scazute de indemanare,
precum transportul public sau serviciile publice de curatenie, nivelele salariale
scazute sunt echilibrate de o pensie buna si de o siguranta relativa a slujbei;

- in domeniul aviatiei: siguranta slujbei a devenit mai putin sigurd, dar nivelele
salariale sunt ridicate;

- politia, armata: aceste sectoare pot fi relativ atractive datorita diferitelor grade
si ierarhii existente precum si datoritd posibilitatii pensionarii mai devreme.
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INCURAJAREA PERSONALULUI DE A RAMANE

Rotirea unei parti din personal reprezintd una din tehnicile utilizate in
conducerea activitatii din sectorul securitatii private.

Flexibilitatea datoritad cerintelor variate din partea clientilor poate fi compensata
de crearea unui fond permanent de rezerva de fortd munca, cat si prin utilizarea
muncii mobile, repede de instruit, posibil pe o perioada scurtd pana la mijlocie, a
angajatilor temporari (ca si utilizarea orelor peste program, care variaza de la tara
la tard) sau acorduri subcontractuale cand exista cereri ridicate.

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

Forta de munca este condusa prin angajari si concedieri. Fluctuatii in solicitari
sunt intalnite in angajarea si concedierea personalului recrutat, in functie de
necesitate. Personalul permanent lucreaza aldturi de persoanele care lucreaza
ocazional in acest sector. In jurul personalului cu timp complet de munci existi o
masa considerabild de posturi care sunt disponibile doar pe un termen scurt sau
foarte scurt.

Ca o reguld, numarul persoanelor care intrd in aceasta profesie si/sau numarul
celor care parasesc aceastd profesie in cursul unui an, este mai ridicat decat
numarul angajatilor permanenti (...).”

Agentii de paza Tmpart un spatiu relativ extins pentru schimburi inter-
profesionale cu multe alte domenii, ceea ce reprezintd un fel de mecanism de
integrare a muncii, din partea populatiei cu putine calificari, fara alte arii speciale
de experientd si deci un atasament scazut in acest sector. In loc sa se mentind la
distantd de piata muncii, grupul de populatie implicat pare sa diversifice
activitatile sale de a munci.

Procedand astfel se creaza o resursd rapida disponibild si un fond de rezerve de
munca, fara legdturi cu un anumit sector. Aceasta reprezinta o fortd de munca
care are o experientd scazuta si se afla sub media varstei pentru acest sector.

Pe langa acest aspect, fondul de munca este format, in mod fundamental din
barbati capabili de munca, apti, pentru perioade scurte de timp si folositi apoi ca
un instrument important pentru o flexibilitate productiva.

Companiile de securitate produc acest fond de munca, cum fac si alte companii,
din moment ce au nevoie de personal din acelasi domeniu de activitate si de
asemenea roteste personalul, cu scopul de a-si indeplini obiectivele.

Aceste practici Imping inapoi limitele competitiei dintre angajati si extinde aria
cercetarilor slujbelor acestora.

Acestia primejduiesc conditiile de munca, in special in termeni de putere de
negociere si recunoastere a Indemanarilor/ abilitatiilor (...)

Exista un sistem dublu, care expune o piatd primard de termen lung si o piatd
secundard care este de departe mai schimbdtoare, mai capricioasa. Situatia
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rezultatd din schimbul de personal, afecteaza in mare parte, mai presus de tot,
munca cu salarii scazute si trecerea peste alti membri ai personalului.

Flexibilitatea cantitativa este ’segmentatd/cu regim diferentiat” (Gadrey J si
N, “ Gestionarea resurselor umane In servicii si in comert. Flexibilitate,
diversitate, competitie.” — Editia L’Harmattan, 1991).

Aceasta reduce restrictiile adaptabilitatii functionale s1 faciliteazd fixarea
personalului permanent in functii stabile, cu imaginea sa profesionala si
identificarea caracteristicilor sale.

In ciuda recursului mare la piata de muncd externd, operatiunile sunt
structurate in jurul unui nucleu de personal stabil.

Acest nucleu asigurd continuitatea cunostintelor si stie care sunt elementele
esentiale in aria de operare a companiilor.

In ciuda acestui lucru, schimbarea de personal este sursa multor probleme:
imaginea negativa a serviciilor de paza ; organizarea haoticd a muncii ; costuri
pentru instruire §i teama de a nu pierde investitia ; costuri de recrutare si riscul de
a angaja personal nou.

CUM POATE FI OPRIT PERSONALUL?

Anumite societati de securitate privatd mari, ofera urmatoarele raspunsuri:

- o varietate de avantaje sociale pentru personal, asigurari de grup, asigurare de
spitalizare, zile libere in functie de vechimea in companie, reduceri in anumite
magazine, bonusuri pentru performante ;

- instruire si o selectie mai buna pentru responsabilii conducerii personalului,
selectare mai bund a personalului In momentul angajarii (criterii psihologice si
profesionale), asigurarea unei informari mai bune a aplicantilor, cu privire la
conditiile de munca din sectorul securitatii private ;

- mariri de salariu in functie de obtinerea unor calificari noi (scanare,
monitorizare, limbi straine) ;

- rotiri de posturi, schimbari de sarcini pentru combaterea monotoniei si a
rutinei (ar trebui specificat ca anumiti clienti cer pastrarea aceluiasi agent de
paza, din moment ce este obisnuit cu acesta).

Din punctul de vedere al organizatilor sindicale, beneficiile sociale nu sunt
suficiente pentru a combate problemele fluctuatiei de personal.

Acestia accentueaza, pe de-o parte, pe instruirea si efectul pe care aceasta o
are asupra salariului, si pe de alta parte, pe o conducere de personal mai buna si un
program de lucru mai bun.
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VI. MODIFICARI DE FUNCTIE

Avansari In cariera

eqge, v,

Existd doar posibilitdti limitate de avansare in sectorul securitatii private.
Exista doua tipuri:

- schimburi pe linie orizontald pentru o pozitie mai buna.

- avansari pe linie verticalad sau ierarhice.

Spre exemplu, progresul pe linie orizontald, inseamna mutarea de la postul de
supraveghere fixa la cel de supraveghere mobilda sau asigurarea securitatii
aeroporturilor, de la supravegherea operatiuniilor transportului de wvalori,
specializarea in supraveghere de la distantd sau Public Service Buildings
(certificatul ERP), sau High Rise Buildings (certificatul IGH) in Franta.

Trei dintre tari au o structura de clasificare care furnizeaza o anumita forma de
progres salarial : Belgia, Spania, Olanda.

in Belgia existdi noua categorii de servicii, in functie de tipul activitatii
prestate, de aptitudinile profesionale si de gradul responsabilitate si autonomie
implicata in sarcinile de efectuat.

Exista urmatoarele categorii:

- Garda tip A;

- QGarda tip AX;

- Garda mobila tip B1;

- Garda mobila tip B2;

- Garda de supraveghere a transportului de valori in tranzit tip C;

- Categoria supraveghetorilor-instructorilor tip D;

- Garda de corp tip E;

- Garda pentru munitia in tranzit tip E;

- Garda experta tip G.

Aceste categorii sunt platite pentru ore minime. Pe deasupra negocierile se
poartd cu scopul de a imbunatatii aceasta clasificare, in special pentru angajatii din
categoria A.

in Spania, principalele categorii sunt:

- Centrul operator de alarmare;

- Agentul de paza;

- Agentul de paza care se ocupa de transporturi;

- Soferul — agent de paza care se ocupa de transporturi.

Pe langd maririle salariale in functie de activitatea prestata, de functia detinuta,
salariul lunar include de asemenea prime pentru anumite tipuri de activitate,
conform cu factorii de risc si pericol, escortarea si conducerea vehiculelor
blindate, supravegherea unui transport realizat in echipd, program de noapte,

19



sfarsitul de saptdmand precum si sarbatorile legale, operatiuni de control tehnic
antiterorism in aeroporturi.
fn Olanda, existd un sistem detaliat de grupare a functiilor si fiecare grup are
propria structurd salariald, care include o scala salariald bazata pe timpul petrecut
in companie.
Grupurile de functii sunt dupa cum urmeaza :
- Agent de paza pentru obiectele de valoare/ receptioner;
- Agent de pazd — supraveghere mobila;
- Agent de paza in interiorul magazinelor;
- Agent de paza - bani in tranzit si transport de valori;
- Centrul operativ de control.
in Franta, clasificarea subliniazi diferenta dintre agentii de pazi (paza
desfasurata cu oameni) si pazd cu sarcini speciale de supraveghere pentru Public
Service Buildings (ERP) si High Rise Buildings (IGH), pe langd monitorizare
impotriva incendiilor. In concluzie nu existi nici o prevedere oficiala cu privire la alte
conditii de avansare in cariera.
Avansarea in ierarhie nu se efectueaza intr-un mod structural.
De asemenea, subliniem ca un agent care si-a efectuat programul de instruire
in ERP sau in IGH 1i este platit cu salariul corespunzator doar dacd poseda un post
care sa corespunda cu una dintre aceste activitati. Organizatiile de sindicat incearca
negocieri pentru implementarea unei ierarhii bazate pe calificari.
fn Danemarca, existd urmitoarele categorii : asistent agent de paza, agent de
paza, sef de obiectiv, director regional.
in Marea Britanie nu existd nici o prevedere in privinta categoriilor
profesionale sau a avansarilor in cariera.
In privinta progresului pe linie verticald sau ierarhic, in cazul Frantei,
progresul ierarhic poate exista dupa cum urmeaza:
-agent de supraveghere nivel 1;
-agent de supraveghere nivel 2;
- lider de echipa;
- director de locatie;
- director de sucursala;
- director de serviciu;
- director regional.
fn Olanda, angajatii pot avansa de la agent de pazi la nivelele intermediare
ale ierarhiei (sef de echipa sau director de unitate).
in Belgia, agentul poate deveni supraveghetor sau director de locatie, dupa care
asistent director regional, iar apoi director de serviciu.
Un agent din Spania poate ajunge sef de echipd, dupa care inspector-
supraveghetor, director de schimb si apoi director.
Trebuie admis faptul cd8 numarul de posturi disponibile pentru nivelele
intermediare din cadrul companiei este limitat.
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in Spania, spre exemplu, existd un singur inspector pentru 60 de agenti.

Cel mai adesea, anumite posturi sunt ocupate de persoane care au castigat o
experientd practica In acest domeniu, dar patronii sustin cd existd o tendintd in
alegerea aplicantilor cu un grad de educatie mai ridicat.

Acesta este si scopul cursului de instruire realizat de Universitatea Paris V
din Franta. Trebuie de asemenea mentionat cd sansele de promovare sunt de
departe mai numeroase in cadrul unei companii mai mari decat intr- o companie de
talie mijlocie sau mica.

De fapt, posibilitdtile scazute de avansare in cariera, fara indoiald, esentiale in
anumita masurd in cadrul acestui sector, reprezinta unul din factorii care contribuie
la fenomenul de “schimbare de personal”, fenomen descris mai sus.

Am dori sd accentudam, desi, cele mai serioase probleme care se ivesc in studiile
de caz privesc conditiile de munca, salariile, lipsa de respect pentru personalul de
conducere, locatia si presiunea din partea clientului.

Extinderea sarcinilor si crearea de noi functii

Existd numeroase exemple a tendintelor cu privire la extinderea sarcinilor de
indeplinit de catre agentii de paza ( in special pentru paza stationard). Printre cazurile
mentionate se numara si: realizarea de copii xerox; expedierea corespondentei;
distribuirea corespondentei sau a coletelor; schimbarea becurilor electrice, receptarea
telefoanelor, accordarea primului ajutor n caz de accident, etc.

In aceastd dinamica natura triunghiulara a relatiei dintre securitatea privata, client si
angajatii securitatii private este relevanta.

Se intampld adesea ca atat compania cat si agentul de paza sa fie obligati sd accepte
cerintele clientului cu privire la indeplinirea unor sarcini aditionale, care nu sunt
enumerate printre conditiile si termenii contractului.

Anumite societdti reactioneaza prin acceptarea acestor sarcini asa cum sunt (de
exemplu, prin rapoarte de adaugare a noilor sarcini la cele stipulate initial in contractele
originale).

Alte companii acceptd noile sarcini, cu conditia ca acestea sa fie inregistrate in
termenii si conditiile contractului si prin urmare in calcularea costurilor de servicii. Altii
refuza sa accepte aceste sarcini aditionale.

In orice caz, uneori companiile sunt presate si accepte, intr-un fel sau altul , la
cerinta clientului, altfel existand riscul pierderii contractului.

Uneori se pare ca pe langd toate acestea, reprezentantii de vanzari din cadrul
companiei de securitate trebuie sa fie de acord cu noile situatii.

Din punct de vedere al patronilor, cerintele clientilor pot lua forme diferite, fie sub
forma de ordin, fie sub forma de ,,mici suplimente”.

Pentru anumiti agenti de paza pot exista anumite confuzii cu privire la lantul de
comenzi: cand se lucreazad intr-o locatie izolatd, lantul de comenzi tinde a fi stabilit in
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mod direct de catre client, decat de supraveghetorul agentilor de pazad din cadrul
companiei. Uneori este dificil sd refuzi aceste cerinte, adesea destul de neinsemnate.

Organizatiile de sindicat sunt constiente de aceasta problema. In general acestea
adoptad urmatoarea pozitie: i anume ca angajatul poate accepta o sarcind aditionala
..doar o singurd data cu scopul de a ajuta”.

Daca situatia se repetd, agentul trebuie sa refuze ( in special daca acesta nu are
asigurare pentru accidentele de munca special pentru aceste sarcini) sau noile sarcini
trebuie incluse in conditiile si termenii contractului, asigurand munca prestatd de
angajat pentru contractant. In orice caz, aceste sarcini nu pot avea intdietate asupra
nivelurilor de securitate garantate.

Unul din scopurile sindicatelor este acela de a negocia asupra raspunsurilor multiple
a agentilor si de a avea acest aspect inclus n contractul de munca. Existd un exemplu,
in special in Marea Britanie cu privire la supravegherea bancilor unde extinderea
sarcinilor conduce la o crestere a salariilor cu 20 % precum si anumite satisfactii pentru
angajat.

Anumite organizatii de sindicat pun la indoiala tehnicile directorilor, afirméind ca
,,U stiu cum sa prezinte acest serviciu de securitate”.

Potrivit acestora, un bun director trebuie sd explice clar clientului lista sarcinilor
prevazute pentru agenti in cadrul serviciilor de securitate.

VII. PROGRAMUL DE LUCRU SI FLEXIBILITATEA ACESTUIA

Sectorul securitatii private are structuri de program de lucru diferite in cele 6 tari
studiate.
Ore/ saptamani

40

20

Franta Danemarca  Belgia Olanda Spania  Marea Britanie
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Timpul de lucru saptamanal in ordine ascendenta este de 35 de ore in Franta, 37 de
ore in Danemarca, 38 de ore in Belgia, 40 de ore in Olanda, 40.79 de ore in Spania si
48 de ore in Marea Britanie.

In anumite tiri orele maxime zilnice si cele saptimanale existd, de exemplu in
Belgia (12 ore si respectiv 60 de ore) sau in Spania (9 ore). Acordurile la nivel de
companie pot juca de asemenea un rol in determinarea orelor zilnice lucrate. In general,
companiile contactate de noi, lucreaza cel mai adesea la intervale de 12 ore.

Este de notat natura speciald si paradoxala a situatiei din Franta.

Schimbul la 35 de ore presupunea acordarea unei perioade mai mari de timp liber
pentru angajati, organizarea mai bund a timpului de munca, precum si efectuarea de
angajari pentru orele libere. In sectorul securititii private, pentru anumiti angajati, s-a
intamplat exact opusul.

Cu scopul de a creste venitul acestora, anumiti angajati au solicitat Intocmirea altui
contract cu un patron secund si in acest fel au ajuns sa lucreze 70 de ore pe saptdmana.
Acest lucru este foarte diferit de intentia legii de a reduce timpul petrecut la locul de
munca.

Lucrul peste program este strict limitat Tn anumite tari precum Spania (80 de ore pe
an), Olanda ( 176 de ore pe an), si Franta (180 de ore pe an). In aceste tiri am inregistrat
plangeri cu privire la restrictiile orelor de lucru peste program, provocand dificultati de
program precum si de recrutare.

Drept rezultat, anumiti patroni depdsesc cotele stipulate si trebuie sa plateasca
amenzi.

Acestia criticd practica companiilor mici, care pur si simplu nu declard orele
depasite. Acestia deplang verificarile insuficiente, care fac sd esueze stoparea acestei
practici ilegale.

In majoritatea tarilor, lucrul peste program confera dreptul la salarii suplimentare sau
timp liber In schimb.

Pentru Belgia, Spania si Olanda munca de noapte precum si sdmbata si duminica
conferd de asemenea dreptul la salarii suplimentare sau timp liber in schimb. In
Danemarca este aplicatd o reducere a numarului de ore lucrate.

in Franta, un bonus de 10% pentru munca de noapte a inceput si se pliteasca din
iulie 2002, insa nu existd prevederi cu privire la munca desfasuratd sambata si
duminica (sfarsit de saptamana).

In Marea Britanie, nu existi prevederi speciale cu privire la munca prestati in afara
orelor de lucru normale.

Companiile incearcd sa tina evidenta la numarul de ore efectuate peste program
deoarece aceste ore determini cheltuieli aditionale. In orice caz, criza de personal nu
poate fi solutionata intotdeauna fara a se recurge la ore suplimentare, peste program.

Pe deasupra, unii angajati aprobd schimbul de ore peste program, din cauza
cresterilor corespunzatoare adaugate la salariul de baza.

Schimburile de rezerva fie nu sunt utilizate, fie sunt rar folosite in cele 6 tari.

Remuneratia pentru schimburile de rezerva este scazuta.
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Uneori aceasta a fost negociatd in cadrul companiei, dar in prezent par a fi
probleme cu privire la implementarea acesteia.

Odata cu dezvoltarea noilor forme tehnologice ale acestui sector, problema stabilirii
si platii acestor schimburi de rezervd devine un factor important pentru partenerii
sociali.

In interviurile realizate, ne-am concentrat asupra modelelor flexibile utilizate de
catre patroni in conducerea personalului.

Existd 4 modele si anume:

- cantitatea orelor efectuate peste program ,cel mai adesea mentionate de catre

patroni pentru a garanta serviciul si acoperi absenta;

- crearea unei rezerve de munca ( o persoana de schimb/de rezerva) care poate fi

convocata de cate ori sunt fluctuatii de cerinte i circumstante neprevazute;

- colaborarea cu agentii de angajare cu scopul de a avea acces la personal

operational instruit de urgenta;

- folosirea somajului tehnic cand este momentul.

Formele nonstandard a timpului de lucru, precum schimburi de noapte si de sfarsit
de saptamand, inevitabil creaza dificultdti Tn organizarea §i amestecarea profesiei cu
viata personala si cea familiala.

Aceste conditii de munca sunt utilizate de obicei pentru a explica nivelele de
schimbare de personal in cadrul companiei.

Reprezinta de asemenea subiecte de interes pentru sindicate Tn negocierile colective.

Realizarea unor imbunatatiri considerabile in aceste conditii de munca reprezinta o
provocare majora pentru companii $i pentru partenerii sociali.

Anumite exemple demonstreaza clar incercari ale anumitor companii de a asigura
stabilitatea acestor schimburi, acestia inmanand angajatilor schema programului cu o

saptamand inainte de inceperea perioadei de muncd de 4 saptdmani ( de exemplu
Olanda).

VIII. IMPACTUL INOVATIILOR TEHNOLOGICE

In momentul in care noile forme de tehnologie informationald si
comunicationala sunt legate de protectia bunurilor si a persoanelor, spectrul
programului ,,Big Brother”(“fratele cel mare”) nu este niciodatd prea departe.
Intr-adevir, desi sectorul securitatii private, precum si celelalte sectoare, au investit
mult in noile tehnologii, securitatea electronica in cele 6 tari studiate a continuat sa
ocupe locul trei in termeni de schimbare, dupd paza umand si operatiunile cu
privire la bani in tranzit.

Nu se poate nega faptul ca, acest domeniu, a Inregistrat cea mai mare crestere in
ultimii ani si cd aceastd tehnologie va deveni din ce in ce mai predominantd in
tipurile de servicii oferite de catre companii si de catre indivizi.

Domeniul nostru de muncd a aratat o utilizare multipld a noii tehnologii
informationale §i comunicationale in cadrul compantiilor:
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- 1in serviciile oferite;
- in organizarea muncii;
- in managementul resurselor umane.

Pe parcursul interviurilor realizate, majoritatea celor implicati si-au exprimat
parerea potrivit careia o strategie invingdtoare pentru prezent §i pentru viitor
implicdi combinarea securititii electronice cu paza umani. In zilele noastre
scaderea costurilor materialelor cu privire la informatica precum si digitalizarea
tehnicilor permit companiilor de securitate sd ofere preturi competitive pentru
indivizi integri si servicii cu ajutorul tehnologiei informatice.

Pentru patroni, cu cat pretul pentru angajarea personalului este mai mare, cu
atat este mai puternic efectul substituirii individ - masind. Desi sindicatele 1isi
exprima temerile legale cu privire la angajare, — supravegherea electronica poate
inlocui probabil operatiunile efectuate de indivizi, — se pare ca parerile celor
consultati indica o crestere in acest sector-piatd, si de asemenea indica un acces
mai larg pentru noii clienti cum ar fi companiile mici , comertul cu amanuntul, au
reusit sa contina acest risc.

Toate persoanele intervievate au fost de acord cu faptul ca nimic nu poate
inlocui prezenta umana, $i nici abilitatea de a interveni in mod direct.

Existd exemple in care clientii care au inlocuit complet operatiunile efectuate de
indivizi cu sistemele electronice, s-au reintors rapid la o combinare de servicii si
acest lucru s-a petrecut imediat ce au avut loc anumite incidente.

Pe de altd parte, anumite companii care asigurau pand in prezent doar paza
umand, sunt constienti de asemenea de necesitatea dezvoltarii unui sistem central
de alarma cu scopul de a oferi clientului un serviciu complet.

Pe baza practicd a organizarii muncii, noul program-control informatic a
contribuit la Tmbunatitirea programului si prin urmare Tmbunatatirea schemei
timpului de lucru pe o anumita perioada.

Importanta acestei variabile in organizarea relatiilor dintre viata privata si cea
profesionala este bine cunoscuta.

Anumite companii considerd ca pot comunica in mod direct programele
angajatilor prin intermediul internetului pe o perioada de timp de 2 ani.

Managementul resurselor umane profita de aceste inovatii tehnologice.

In acest mod, Internetul reprezinti un instrument de comunicare pentru
companie cat si pentru aplicantul pentru o slujba : existd un anunt pentru post pe
adresa de web a companiei, aplicatiile de curricullum vitae se desfasoard prin mail
adresat aceluiasi site, distribuirea informatiei despre companie si despre activitdtile
desfasurate de aceasta; instrumentele informationale au fost dezvoltate de
asemenea cu scopul de a selecta personal si aplicanti ,chiar cu ajutorul unui test de
selectie completat pe calculator.

Anumite companii utilizeaza informatica pentru cursuri de instruire, fie in clase
adaptate special, fie in invdtdmant la distantd utilizidnd conectarea la Internet.
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Aceste cursuri sunt in principal pentru Invatarea limbilor strdine sau pentru
invatarea unor programe de informatica.

Multe dintre acestea au supravietuit, accentuand contributia noilor forme de
tehnologie pentru protectia agentilor, viteza de comunicare, detectarea eficientd a
neregularitatilor si expunerea mai scazutd la atacuri.

Sindicatele au pus problema, ca desi verificarea angajatilor s-a marit, aceste
verificari conduc la o presiune puternica facutd asupra angajatilor.

Oare noile forme de tehnologiea au vreun impact asupra recrutarii, instruirii si
asupra sarcinilor agentilor de paza ?

Doar companiile daneze intervievate relevd importanta calificarilor s1 a
specializdrii in acest domeniu, in momentul recrutarii noilor agenti de paza,acestia
explica faptul ca interesul pentru locul de munca a crescut si ca profesia devine din
ce in ce mai atractiva.

Din studiul realizat in alte tari rezultd faptul ca prezenta tehnologiei este mai
putin predominantd si prin urmare cerintele solicitate la angajare sunt minime:
cunostinte de bazd a calculatorului; receptionarea informatiilor §i interpretarea
acestora; expedierea corespondentei,etc.

Drept rezultat, instruirea se concentreaza pe achizitionarea procedeelor tehnice
de baza.

Cu exceptia Danemareciei, unde tehnologia este mult mai integrata in activitatea
prestatd, sarcinile agentilor de pazd nu au fost prea afectate de dezvoltarea
tehnologiei.

Cresterea continud a utilizarii noii tehnologii aduce cu ea calificari noi si functii
de securitate noi, cum a fost si cazul operatorilor de control tehnic antiterorist in
aeroporturi.

In prezent, provocarea majora constd in transformarea si adaptarea functiilor
agentului de paza cu sprijinul noilor tehnologii.

Aceastad abordare urmeaza o modificare generald tinzand spre un grad mai Tnalt
de profesionalism in domeniul securitdtii si catre o imagine Tmbunatatita a acestui
sector, in special 1n sfera pazei.

IX. DIALOGUL SOCIAL

Exista trei nivele de baza cu privire la dialogul social si la relatiile colective :

- nivelul european : in opinia partenerilor sociali, dialogul social
se concentreaza pe interese comune, armonie, profesionalism
precum si pe eliminarea “companiilor pirate”;

- sectorul sau nivelul domeniului in fiecare tara: partenerii sociali
considerd in general dialogul ca fiind un lucru pozitiv; scopurile
dialogului sunt similare cu cele de la nivelul european.

- nivelul companiei: la acest nivel, situatia prezintd mai multe
deosebiri si schimbari depinzand de tara sau de companie.
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BELGIA

Negocierile colective sunt mult mai complicate in cadrul companiilor decat la
nivel de sector, in ciuda parerii celor implicati in dialogul social, conform céreia a
avut loc o imbunatatire marcanta in ultimii ani.

Punctele dezbaterii aflate in continud desfdasurare sunt urmatoarele: programe
nerespectate si sarcini de ultim moment ( agentului nu i1 este teoretic cerut sa
accepte o sarcind cu mai putin de 48 de ore Tnainte de inceperea acesteia),
accidentele de munca.

De asemenea am dori sd indicam grija sindicatelor pentru anumiti agenti ( de
exemplu sarcinile de receptioner) fiind mutat de la ,,Equality Committee”(comitet
de egalitate) pentru pazd ( CP 317) la un comitet mai general « Equality
Committee » mai putin benefic pentru agenti ( de fapt CP 218 National Auxiliary
Equality Commission for Employees — CPNAE ).

Anumite dificultati ale activitatii sindicatului descrise sunt de asemenea scoase
in evidenta: dificultate in gdsirea pazei stationare, adesea raspandite sau izolate in
anumite locatii, respingerea accesului reprezentantului sindicatului in anumite
locatii, acces refuzat de catre clienti.

Uneori termenii si conditiile chiar stipuleazad acest ultim punct sau chiar include
o clauza care intrerupe contractul in caz de greva.

DANEMARCA

Dialogul social pare a avea o imagine pozitiva pentru negocierile nationale cat
si pentru negocierile la nivel de companie, precum si pentru patroni si sindicate
( cu rezerve mari din partea sindicatelor).

Acordurile colective, precum si schimbarile tehnologice, sunt considerate a fi
rezultate hotaratoare in imbunatatirea conditiilor de munca din ultimii ani.

SPANIA

In Spania, in securitatea privati, au existat in ultimii 20 de ani relatii colective
de munci in principal la nivel de sector. in momentul in care nu pot fi rezolvate
problemele la nivel local, acestea sunt incredintate la un nivel mai inalt din
structura companiei. Patronii descriu atmosfera ca fiind buna, insa organizatiile
sindicale sunt mult mai critice in ceea ce priveste aceste relatii.
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FRANTA

Negocierile au loc in special la nivel national de domeniu. Anumite companii
de talie medie se plang totusi de o influentd excesiva exercitatd de organele de
consultare Tn domeniu ale companiilor multinationale.

In anumite companii, relatiile colective par si evolueze bine, in special in
ultimii 5 ani, Tnsa in alte tari acestea nu par a fi constructive. Referirea a fost facuta
de concurenta si de stabilirea situatiei dintre sindicate.

In opinia acestora, organizatiile sindicale se plang de problemele din interiorul
sindicatelor.

Acestia insistd asupra dificultatilor activitatii prestate de sindicate in acest
sector, dificultati de a ajunge la angajatii din posturile izolate ( anumiti angajati vin
la birourile companiei ocazional din motive administrative); refuzul accesului
sindicatelor la anumite posturi, acces interzis de catre client ( care de multe ori este
sfatuit chiar de directiunea companiei sa interzica prezenta acestora).

OLANDA

in Olanda se inregistreza o calitate sporitd a dialogului social, mai ales la nivel
de sector. Din interviurile noastre reiese ca prezenta sindicatului este foarte scazuta
in anumite companii.

Conform sindicatelor, acest lucru ridica o barierad intre angajati, precum si intre
directiunea regionald si cea nationald a companiei.

Exista anumite probleme care trebuie confruntate : programele de lucru, orele

peste program, boala, schimbarea personalului, calitatea angajarilor efectuate si
calitatea activitatii prestate.

MAREA BRITANIE

Situatia dialogului social este aceeasi cu absenta structurii sectorului: este in
general slab dezvoltata.

Sindicatele ar dori sa vada dialogul social conform modelului european.

In orice caz, acestia nu au realizat faptul ci Legea din 2002 va permite ca acest
lucru sa se intample.

Acestia au demonstrat ca anumite societdti de securitate privatd multinationale,
din continentul european au norme stricte, insd nu §i in Marea Britanie.

X. PERSPECTIVA

Am analizat perspectiva sectorului securitdtii private din punct de vedere a
noilor piete §i a armoniei europene.
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Noile piete

Am facut deja referire la schimbarile acestui sector precum si la competitia
acerbd, in special din ariile urbane unde piata se apropie de punctul de saturatie.

Majoritatea companiilor mari din cadrul acestui sector au optat deja pentru o
strategie diversificatd, prin formarea filialelor in afara sectorului de securitate
privata. Aceste grupuri oferd servicii diverse precum: personal de receptie, sali
pentru conferinte, distribuirea corespondentei, masini destinate unor operatiuni
diverse, etc.

In acelasi timp, dar la grade diferite, in cele 6 tari studiate, in functie de
legislatie, companiile Incearca sa-si extinda aria de operare. Acestia oferd noi tipuri
de activitati, precum:

- supravegherea garilor;

- supravegherea muzeelor;

- monitorizare §i servicii de paza in aeroporturi ;

- stadioanele si pistele pentru cursele de biciclete ;

- supravegherea parcurilor auto;

- ativitati legate de inchisori si de escortare a prizonierilor.

Trebuie remarcata de asemenea cresterea utilizarii sistemelor de alarma si cea a
securitatii electronice. Dupd cum am mentionat deja, scdderea costurilor
informationale a sporit numarul de cereri $i a permis companiilor sd aiba o
clienteld mai mare.

Persoanele care au luat parte la acest studiu au accentuat potentialul acestei
dezvoltari, care va aduce noi calificari, dar care va conduce de asemenea la
renuntarea operatiunilor efectuate de indivizi.

Armonizarea la nivel european

Companiile din tarile cu forme solide de legislatie, tari precum Belgia,

Danemarca, Olanda si Spania, sunt preocupate de normele revizuite mai jos.

Aceste companii se tem de adoptarea standardelor minime, care pot primejdui
functionarea corecta a pietii securitdtii private atrdgand dupa ele aparitia unor
preturi competitive.

Acestia au evidentiat dezechilibrele existente in legislatiile nationale precum si
dificultatile esentiale intdlnite intr-o propunere de  armonizare a cadrelor
legislative europene.

In propriile tari, acestea critica, in mod regulat, lipsa verificarilor companiilor
suspectate de competitie necinstita, ilegala, prin nerespectarea legislatiei.

In Marea Britanie, partenerii sociali asteapti cu mare nerdbdare amonizarea la
nivel european. Spre deosebire de corespondentii din alte tari, acestia sperd ca
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aceste norme minime vor rezulta dintr- o revizuire a legislatiei, in special cu privire
la instruirea profesionala si la programul de lucru.

In orice caz, armonizarea conditiilor de muncid precum si modernizarea
organizarii muncii este o cerintd urgenta.

Acest lucru poate fi observat in: dificultdtile de armonizare, imbunatatire a
sectorului european cu privire la banii in tranzit.

Riscul competitiei poate impiedica dezvoltarea programului de instruire.

Adoptarea normelor minime europene care asigura un nivel mai ridicat al
calitatii si al profesionalismului in cadrul serviciilor de securitate reprezinta
factorul esential care sa conducad la aceastda armonizare.

XI. COMPARATIA TIPOLOGICA

Ni se pare o idee buna, sa efectuam in cadrul acestui studiu o comparatie a
diferitelor tari, comparatie pe baza tipologica.

Cativa autori au realizat o clasificare a tarilor in conformitate cu legislatia in
vigoare.

Tarile au fost impartite in 3 tipuri, depinzand de nivelul legislatiei:

- Tari cu cea mai stricta legislatie precum Belgia, Spania s1 Danemarca.
Olanda a fost si ea inclusa din momentul in care organizarea instruirii s-a
micsorat.

- Tari cu legislatie moderata precum Franta; BRION si KAMINSKI
afirma ca aceste tari au un cadru legal clar dar ca formele de implementare
nu sunt satisfacatoare.

- Tari cu legislatie neinsemnati, precum Marea Britanie, chiar daca noua
lege cu privire la serviciile de securitate este integratd in mod progresiv.

Cu exceptia Marii Britanii, toate tarile au un acord colectiv de sector.

Urmatorul tabel ne arata clasificarea tarilor in conformitate cu numarul de ore
obligatorii pentru instruirea initiald: 25 ore Franta, 63 ore Belgia, 105 ore
Danemarca, 180 ore Spania.

Numarul de ore obligatorii pentru instruirea initiala
200

180
160 4

140

1204

100
80

60

40 |

204

0 T T T
Spania Danemarca Belgia Franta
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Doua dintre tari nu au fost incluse din motive contrare.

Marea Britanie nu are prevederi obligatorii cu privire la instruirea profesionala,
in timp ce in Olanda s-a adoptat recent un sistem de instruire extrem de strict si
intensiv, bazat pe studiu ( certificat de agent de pazd) sau instruire profesionala
interna timp de 1 an, cu contract de munca (agent de paza recrut).

Pe baza clasificarii regulamentelor, se poate observa ca tarile cu un cadru legal
dezvoltat sunt aceleasi care solicitd o forma potrivita de instruire profesionala.

Urmatorul tabel stabileste comparatia dintre salariu de baza a agentului de paza
si media de baza a salariului lunar in acest domeniu .

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

De fapt, intentia nu este aceea de a compara salariile din diferite tari, ci aceea de
a compara valoarea relativa a acestor salarii.

Compararea salariului minim lunar a unui agent de paza si media lunara a

salariului in acest domeniu si sector de activitate
%

70

60,78
&0 RTEHQ

55,62

53,11
0. 49,79 e

40 -

30

20 A

10 4

Danemarca Olanda Spania Belgia Franta Marea Britanie

Tabelul ne indicd procentaje pentru salariile de bazd comparate cu media
salariald, fapt ce explicd de ce, spre exemplu, salariul de bazda cel mai mic in
termeni completi, acela al unui agent de paza din Spania, ocupd locul trei la
valoarea relativa.

Incd odati , in analizarea acestei clasificiri, putem observa ci tarile cu o
legislatie puternica se clasifica cel mai bine in compararea mediei salariilor.

Danemarca se afld pe primul loc cu peste 60%, urmata de Olanda , Spania si
Belgia, Franta si Marea Britanie sunt marcate sub 50 %.

Protectia legald si cerintele sunt prezentate ca fiind cea mai buna garantie
impotriva presiunii preturilor scazute si a practicilor frauduloase si ilegale utilizate
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de anumite companii. In acest sens, este necesard marirea numarului de verificari
conform legislatiei daca aceste scopuri urmeaza a fi realizate.

Din punct de vedere al armonizarii legislatiei europene si din punct de vedere al
conditiilor de munca , un ecou al punctelor de vedere al celor implicati in acest
studiu, consideram important sa accentudm beneficiile mentinerii unor regulamente
stricte. In interiorul acestor cadre regulamentare se poate dezvolta sectorul de
securitate privatd, prin adoptarea unor programe speciale de instruire, prin
standarde profesionale ridicate, sporirea calitatii serviciului in legaturd cu o
remuneratie potrivit pietii.

XII. CONCLUZII ST RECOMANDARI

ORGANIZAREA MUNCII SI INEGALITATI

Comparatia realizata intre cele 6 tari studiate a aratat diferentele si inegalitatile
din organizarea muncii:

- programul de lucru saptamanal se extinde de la 35 de ore la 48 de ore, chiar

daca programul se bazeaza pe un schimb la un interval de 12 ore;

- munca peste norma legala este platita diferit;

- salariile normale si lucrul peste program sunt platite in diverse moduri;

- 1Instruirea initiald cat si continuarea ei variazd in functie de durata si de

recunoasterea acesteia;

- criteriile de calificare pentru recrutarea personalului sunt diferite In functie

de tard;

- nu existd 1n toate tarile sisteme de calificare a functiilor precum si avansari

in cariera.

Intr-un contrast izbitor, alituri de aceste diferente existi si o serie de
similitudini in cele 6 tari studiate, spre exemplu schimbarile dinamice din cadrul
sectorului de securitate privata, fluctuatiile mari de personal, precum si profilul
angajatilor. Acestia sunt in general persoane tinere, cu varsta cuprinsd intre 30 si
35 de ani, cu putine calificari.

Femeile sunt putin reprezentate (in ciuda faptului cd numarul acestora este in
crestere) precum si angajatii cu varsta peste 50 de ani.

Drept consecintd, problemele ridicate de modernizarea organizdrii muncii,
precum si armonizarea la nivel european a conditiilor de munca sunt extrem de
importante si indicd dificultdti similare, addugate celor esentiale pentru
armonizarea cadrelor legislative.

Majoritatea celor implicati, atat patroni cat si sindicatele, sunt interesati in
asigurarea unei asemenea armonizdri care sd necesite luarea 1n consideratie a
dimensiunii europene precum si reglementarile acestui sector.

SCHIMBARILE ACESTUI SECTOR
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In cele 6 state membre studiate, luate ca un intreg, sectorul securitatii private s-a
schimbat foarte mult in ultimii 20 de ani.

Aceasta schimbare a fost marcatd de o crestere in activitate, crestere reflectata
in venituri sporite si in cresterea puternicd a angajarilor facute.

Activitatile desfasurate sunt in principal cele de supraveghere si de paza mobila
cat si stationard, urmate de banii in tranzit i sisteme de alarma. Ultimile dintre
acestea au cunoscut o crestere mai ferma in ultimii ani.

In cadrul procesului de schimbare, se poate distinge punctul de intalnire a trei
perspective, care sunt 1n acelasi timp complementare dar si contrare:

‘ SECTORUL SECURITATII PRIVATE

LOGICA 5 LOGICA LOGICA
INSTITUTIONALA <:> ECONOMICA ﬁ SOCIALA
Autoritatile publice AN Companiile +_~_ Organizatiile de sindicat

COMPANIILE DIN ACEST
SECTOR
- competitie CONDITIILE DE MUNCA
LEGISLATIA - consolidare - siguranta
- europeana - statut
- nationald COMPANIILE - remunerare
CLIENTULUI - instruire
ACCORDURILE - presiune de pret
COLECTIVE ALE - g?érta:\ntal scazut | ANGAJAREA
COMPANIEI .
- stabilitate
DEZVOLTAREA - meserie
REGULAMENTUL SECTORULUI _ prevederi
MUNCII
- crestere
- tehnologie NEGOCIERE
- coproductie
publica/privata
TN N
N—V N—V
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Aceste trei perspective ne indica de asemenea rolul important jucat de 3 factori in
procesul schimbarii din acest sector. Fiecare dintre acesti factori este producatorul
principal a unei perspective care nu exclude pe altii.

In acest fel, compania se concentreaza asupra perspectivei economice, insa nu
este deconectatd de cea sociald. Si perspectiva economica completeaza perspectiva
sociald in cadrul dialogului social constructiv, insa daca apar dificultati in procesul
dialogului, aceste doud perspective pot sa ajunga sa fie contrare.

Aceasta analizd Tncurajeaza asocierea celor implicati cu scopul de a colecta mai
multe informatii despre acest sector, precum si despre procesul de schimbare si in
acest fel se previn practica necinstitad si contractele cu preturi scazute care afecteaza
calitatea serviciului. In acest sens, rolul si atitudinea organelor publice meritd o
atentie speciala.

RECOMANDARI
- Promovarea consultatiilor intre partenerii acestui sector cu actorii principali
( autoritatile publice, operatiunile bancare, asigurarea) cu scopul de a implica
mai mult toti ,,jucdtorii”, in special in aria acestui serviciu cat si a normelor
calitative de angajare.
- Imbunatitirea profilului si prin urmare a credibilititii acestui sector, cu
obligatii de a intocmi un raport in domeniu, si de a publica datele economice
esentiale pentru acest sector.
- Continuarea proiectelor pe baza codului de buna practica.

INSTRUIREA PROFESIONALA

Instruirea profesionala initiala si, bineinteles, continuarea acestei instruiri,
reprezinta un element esential in acest domeniu.

Fara nici o 1ndoiald, existenta, forma si dezvoltarea acesteia reprezintd o
conditie primara pentru Tmbunatatirea standardelor calitative in cadrul unei
companii, precum si pentru achizitionarea calificarilor si a indemanarilor , cat si
pentru imbunatatirea sanselor perfectiondrii profesionale a angajatilor.

Instruirea profesionald, cat §i organizarea acesteia sunt diferite in cele 6 tari
studiate.

Anumite state au dezvoltat cursurile de instruire care sunt destul de bine
organizate atat in structura cat si in continut, alte state fac doar strictul necesar,
dacd nu chiar mai putin.

Cat despre finantarile acestor programe de instruire, exista cateva scenarii de
luat in considerare: finantarea realizatd de sistemul educational, de catre fondul
acestui sector, de cdtre companii sau chiar de citre angajati.

Recunoasterea instruirii ridicd de asemenea anumite probleme: in afard de
Olanda si Spania, titlul de agent de paza nu este recunoscut in mod oficial.
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Cu privire la instruirea initiald si la urmarea exemplului olandez, considerdm
ca instruirea pentru posturile din domeniul securitatii ar trebui sa aiba forma unui
curs standard pentru invatarea unei meserii , ca si in cazul altor profesii. Unele
persoane din Franta care au luat parte (acolo unde existd un certificat pentru
indemanarile profesionale ,,CAP”), precum si in Belgia considera aceast lucru o
propunere interesanta.

Acest lucru trebuie comunicat autoritatilor interesate. Avantajul evident ar fi
conferirea unei calificari recunoscute.

Dupa un curs de bazd de duratd scurta, angajatul, pe baza de contract, poate
lucra in domeniu sub tutela unei companii de securitate.

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

Scopurile continuarii instruirii ar trebui sa fie:

- actualizarea calificarilor si a indemanarilor;

- o intelegere a dezvoltarii profesiei in legdtura cu noile forme tehnologice;

- accesul la promovare si diversificarea functiilor.

Realizarea acestor scopuri ar trebui sa aiba un efect asupra schimbarii de
personal prin recunoasterea sarcinilor profesionale. Cu scopul garantarii instruirii
mai calitative si de a face aceastd profesie mult mai atractivd privitor la piata
muncii, ar fi interesant sd se testeze teoria unei instruiri integrante precum si
testarea planului de angajare in cadrul sectorului securitatii private.

- selectarea aplicantilor de catre companie §i plasarea aplicantului intr-un

contract de munca —instruire;

- pe cat posibil , utilizarea fondurilor sectorului pentru asocierea cu
conducerea centrelor de instruire, aprobatd de ministerul in consecinta.
Aceste centre sunt responsabile de continutul programului de instruire, cu
consultarea cu ministerul de resort si in conformitate cu legea (coerenta si
omogenitate in continutul cursului). Acest program de instruire poate fi de
asemenea aprobat de un certificat eliberat dupa sutinerea cu brio a
examenului, examen evaluat de un juriu de examinatori. Utilizand
fondurile sectorului ( fiecare companie ar contribui in functie de totalul
facturii de platd) ar insemna de asemenea ca micile companii ,,care nu
respectd competitia” sd plateasca partea lor.

- Cheltuielile de instruire legate de conducerea centrelor de instruire pentru
companii sd fie exteriorizate si acoperite din fondurile sectorului. Acest
lucru ar reduce riscurile atasate mobilitatii externe a angajatilor care sunt
,»instruiti pe degeaba”.

- Instruirea s-ar face pe baza timpului petrecut in centrul de instruire si
timpul lucrat in acest domeniu, sd fie avizat si directionat de catre un
angajator. Tutorele ar fi un angajat experimentat care ar putea merge mai
departe de experienta acumulatdi 1in favoarea noului angajat. In cazul
angajatilor cu varsta peste 50 de ani, acesta reprezintd un mecanism
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excelent de a realiza anumite schimbari 1n vederea incetarii carierei
profesionale.

RECOMANDARI

- Includerea programului de instruire pentru posturile sectorului de securitate
privata, in cursuri de studiu pentru invatarea meseriilor;

- Examinarea importantei unui sistem tutorial;

- Promovarea continudrii programului de instruire , in special in legatura cu
schimbadrile de post din cadrul sectorului securitdtii private;

- Incercarea omogenizirii sistemului de instruire european bazat pe un
manual european realizat la initiativa COESS si UNI- EUROPA, care este
preocupat in special de durata instruirii $i de recunoasterea acesteia.

PROGRAMUL DE LUCRU SI FLEXIBILITATEA ACESTUI
PROGRAM

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

Réspunsul, uneori limitat din cauza naturii competitiei, impiedica companiile de
securitate sd Tmbunatateasca conditiile legate de programul de munca peste norma
legala.

In orice caz, importanta si rolul jucat de munca de noapte si cea efectuati la
sfarsitul saptamanii privitor la fluctutia de personal, sunt binecunoscute.

Dificultatiile de recrutare si natura anumitor sarcini pot favoriza utilizarea
lucrului peste program.

Alte tipuri de flexibilitate sunt de asemenea utilizate de catre companii cu
scopul de a ridica urmatoarele probleme: crearea unei rezerve de munca, care sa
poata fi convocata ori de cate ori este nevoie, precum si colaborarea cu agentiile de
angajare.

In ciuda a tot ce se intAmpla, companiile incearcd pe cit posibil si limiteze
utilizarea orelor peste program din cauza cheltuielilor aditionale. In anumite tari,
companiile se afla deja sub o obligatie legald de a face acest lucru, obligatie
stabilitd sub forma de norma.

Nu poate fi uitat faptul cd nivelele salariale Tndeamna anumiti angajati sa
accepte orele peste program.

Acest lucru face ca pozitia sindicatului sa fie mai radicalda in cerintele
formulate: ( de exemplu 35 de ore in Franta). Activitatea sindicatului se
concentreazd prin urmare asupra platii acestei flexibilitdti a programului,
depinzand de situatiile nationale , de cererea cresterilor salariale sau de modificari
in programul peste norma legala.
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Insa aceastd abordare nu furnizeaza solutii speciale pentru problemele puse de
administrarea timpului personal combinat cu cel profesional.

RECOMANDARI

- imbunété‘;irea organizarii timpului de munca prin utilizarea programelor
mai mari de munca;

- Promovarea rotirii angajatului cu scopul de a gasi un raspuns la problema
absenteismului;

- Eliminarea pe cat posibil a situatiilor neprevazute ale acestei profesii;

- Utilizarea combinarii noii tehnologii cu paza umana, noile piete trebuind sa
compenseze posibilele pierderi de posturi.

DIALOGUL SOCIAL

Dialogul social este in general considerat de cétre partenerii sociali din acest
sector, a fi una din fortele esentiale, generatoare de schimbare, in sensul cresterii
profesionalismului cat si in Tmbunatétirea organizarii muncii si a conditiilor de
munci privitor la armonizarea europeand. In orice caz, exista trei nivele cu forma
diferita.

Cu toate ca, in general, progresul se realizeaza la nivel de sector, ( evident cu
diferente Intre tari) si la nivel european , situatia relatiilor colective de munca
ridicd mai multe probleme §i prezintd mai multe inegalitatil ce au loc la nivel de
companie.

Organele de consultare ale sectorului european si ale sectorului social pot juca
un rol motivant, insa lipsesc informatiile cu privire la situatiile complexe si variate
din cadrul companiei.

Aceasta informatie trebuie culeasa din domeniu, dar mai ales de la companiile
mici, cu scopul de a lua masuri pentru progresul si pentru gasirea de solutii
practice, in primul rand in cadrul unui sector si apoi la nivel european.

Pe baza rezultatelor acestui studiu, cercetatorii sunt capabili sa aduca o serie
de sugestii sau sd realizeze un rezumat a bunelor practice descoperite in timpul
lucrului. In orice caz, acestia nu pot formula singuri ghiduri.

Partenerii sociali pot interpreta acest rol politic cu toate nuantele necesare si
pot lua in calcul toate caracteristicile nationale specifice. In acest sens, atentie
speciald se va acorda limitelor acestei pieti, precum §i organizdrii muncii §i
metodelor de operare ale companiei hotardtoare pentru imbundtatirea calitatii
serviciilor prestate.
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RECOMANDARI
- Analizarea si imbundtdtirea, in functie de cazuri, a conditiilor activitatii
sindicatului la nivelul intreprinderii in scopul inceperii unei noi dinamici,

Stabilirea unui grup de angajati care sa participe la dialogul social european
dupa un calendar.

- Intalnirile acestora vor fi asistate de catre cercetatori:

- sa determine propunerea unui cadru de referinta ;

- sa evalueze practicabilitatea si extinderea la alte
state membre;

- sa defineasca progresul in diferitele stadii ale
procesului de implementare.
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