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A PATRA REVOLUȚIE INDUSTRIALĂ ȘI INOVAREA 

SOCIALĂ LA LOCUL DE MUNCĂ 
Introducere 
Specificul fluctuant al muncii, al forței de muncă și al locului de muncă mărește importanța 
inovării sociale și a capacitării individului pentru viitoarele reglementări și guvernanța în domeniul 
securității și al sănătății în muncă (SSM). Aceasta va presupune schimbarea atenției de la 
controlul organizațiilor către susținerea persoanelor, întrucât acestea navighează într-un mediu 
profesional din ce în ce mai complex pe o durată mai lungă a vieții profesionale. Megatendințele 
— cum ar fi evoluția, accelerarea și complexitatea tehnologică, rețeaua, societatea, globalizarea, 
comercializarea și creșterea economică — sunt cele care antrenează a patra revoluție 
industrială, care transformă rapid munca și locurile de muncă, precum și condițiile în care va 
funcționa inovarea socială. 

Valul actual de automatizare — internetul mobil de mare viteză prezent pretutindeni, sistemele 
de învățare autonomă, analiza datelor, tehnologiile registrelor distribuite (tehnologia din spatele 
monedei bitcoin și blockchain), robotica și automatizarea proceselor robotice, precum și 
realitatea augmentată și cea virtuală, printre altele  — automatizează munca de rutină și vizează 
tranziția către societatea inovatoare. Această societate se caracterizează prin direcționarea forței 
de muncă pentru munca ce implică inovare, creativitate, cercetare, dezvoltare și sarcini similare 
care nu pot fi încă automatizate cu ușurință sau transpuse în formule (CIFS, 2017b). A patra 
revoluție industrială și apariția societății inovatoare duc la reducerea duratei de viață corporative 
și apariția de noi forme organizaționale și de conducere. Aceste schimbări vor mări presiunea 
asupra populației pentru a se recalifica și a se perfecționa în permanență și asupra angajatorilor 
pentru a regândi și a favoriza motivarea, implicarea și starea de bine a angajaților lor. 

Aceste evoluții vor afecta locul de muncă și inovarea socială și astfel riscurile asociate securității 
și sănătății în muncă (SSM). Conform EU-OSHA (2012), riscurile asociate SSM includ riscurile 
ergonomice în creștere determinate de extinderea muncii online din afara biroului, riscurile 
asociate noilor interfețe om-mașină, riscurile legate de securitatea cibernetică datorită creșterii 
gradului de interconectare a obiectelor și a oamenilor, precum și numărul în creștere al 
lucrătorilor asimilați lucrătorilor independenți. Potrivit unui studiu realizat de Frank Pot și alții 
(2012): inovarea „socială” în contextul [locului de muncă] se referă la inovații non-tehnice și 
evidențiază locurile de muncă de bună calitate și participarea angajaților ... Inovarea socială 
presupune ca persoanele cu astfel de nevoi să ia inițiativa de a aborda probleme sociale ... 
Participarea prin muncă favorizează participarea în societate. Această participare este 
concepută prin procesul inovării de jos în sus (Pot, 2012; Oeij, 2017). Aceste teme reprezintă o 
preocupare tot mai mare pentru securitatea și sănătatea în muncă, după cum se subliniază în cel 
mai recent studiu al EU-OSHA intitulat „Previziuni cu privire la riscurile noi și emergente pentru 
securitatea și sănătatea în muncă asociate cu digitalizarea până în 2025” (EU-OSHA, 2018). 

 

Reducerea duratei de viață corporative și noi forme de 
organizare 
Evoluția tehnologică atrage după sine accelerarea ritmului schimbării în ceea ce privește munca 
distribuită din ce în ce mai mult. Companiile combină aceste tehnologii, adăugând și altele, 
pentru a crea modele de afaceri noi, a dezvolta strategii noi de implementare a tehnologiilor și a 
transforma crearea de valoare, întrucât acestea valorifică tehnologia pentru a cumula 
randamente mai mari și a mări posibilitatea de reciclare, a intra pe piețe noi și a concura pentru 
consumatori și lucrători care dobândesc competențe digitale tot mai bune (Forumul Economic 
Mondial, 2018). În același timp, companiile își reformează, de asemenea, strategiile privind 
resursele umane (utilizând din ce în ce mai mult modele de externalizare și de delocalizare și noi 
modele de parteneriate) și pun în aplicare soluții bazate pe platforme (CIFS și ISS, 2012). 
Aceasta schimbă, de asemenea, specificul concurenței. Printre riscurile importante asociate 
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SSM în legătură cu munca online în creștere se află modul în care lucrătorii online tind să 
lucreze singuri. Aceasta determină creșterea riscurilor preexistente și a noilor riscuri asociate 
SSM, a problemelor fizice și psihosociale, inclusiv a problemelor de extenuare vizuală și 
musculoscheletice, precum și a riscurilor de izolare, stres, supraîncărcare cu informații, epuizare, 
hărțuire pe internet și insecuritate din cauza remunerației incerte și a estompării limitelor dintre 
viața profesională și cea privată (EU-OSHA, 2017) 

Pentru a face față schimbărilor, organizațiile dezvoltă reziliență și aplică mai mult practicile 
muncii care să nu fie de rutină, procese anticipative, flexibilitate, agilitate și modularitate 
organizațională și transferă mai multe costuri fixe către costuri variabile. De exemplu, 
organizațiile apelează mai mult la consultanți și la lucrători contractuali decât la angajați regulați, 
externalizează sarcini care nu sunt esențiale și închiriază facilități în loc să le dețină în 
proprietate (CIFS, 2016a). Această evoluție necesită totuși o evaluare ulterioară, reglementarea 
și intervenția în contextul sănătății muncii, întrucât reglementările SSM și sindicatele adesea nu 
protejează lucrătorii independenți și lucrătorii contingenți. Acest lucru se datorează faptului că 
reglementarea SSM se bazează pe angajați și angajatori și, fie nu acoperă, fie nu poate cuprinde 
aceste tipuri de lucrători decât dacă se fac reforme (EU-OSHA, 2018). 

Guvernele, organizațiile și sindicatele SSM vor trebui să sprijine mai bine persoanele în cursul 
acestei tranziții, concentrându-se asupra perfecționării și recalificării oamenilor pentru a adopta și 
a se adapta la tehnologie, precum și pentru a învăța cum să colaboreze cu tehnologia (spre 
exemplu, să folosească noi dispozitive și să interacționeze cu IA) și cu alte persoane. Forumul 
Economic Mondial estimează că: „până în anul 2022, cel puțin 54% din toți angajații vor avea 
nevoie de recalificare și perfecționare într-o măsură semnificativă. Se prevede că aproximativ 
35% vor avea nevoie de instruire suplimentară de maxim șase luni, 9% vor necesita recalificare 
pentru o perioadă de la șase la 12 luni, iar 10% vor necesita formare pentru dobândirea de 
competențe suplimentare pentru o perioadă mai mare de un an” (Forumul Economic Mondial, 
2018). Această sarcină va fi problematică din cauza ritmului accelerat al schimbării, care poate 
impune perfecționarea continuă (Banca Mondială, 2018) și a faptului că programele de 
recalificare profesională sponsorizate de guverne sunt deseori ineficiente, nereușind fie să-și 
îndeplinească promisiunile (Selingo, 2018), fie să-i vizeze pe cei cu nevoile cele mai mari 
(Kinder, 2018). 

Oamenii vor trebui, de asemenea, să-și dezvolte capacitatea de a se adapta, de a se schimba și 
de a prospera într-o lume complexă. Reziliența individuală este capacitatea de a se redresa și de 
a se adapta la neșansă, precum și de a se alinia cu alții pentru a produce schimbări pozitive. 
Gândirea rezilientă ajută oamenii să facă față provocărilor din viața lor profesională și personală 
prin gestionarea conflictelor personale, adaptarea la schimbările viitoare cu pierderi minime, 
păstrarea optimismului, identificarea de oportunități și dezvoltarea competențelor necesare 
pentru a supraviețui și a prospera. O gândire rezilientă consideră că șocurile și neșansele sunt 
oportunități pentru adaptare pozitivă și beneficii (CIFS, 2016a). Acestea ar putea genera stres și 
anxietate în rândul lucrătorilor din cauza presiunii crescute, precum și a nevoii de a se conforma 
sau de a avea capacitatea de a acționa suficient de bine pentru a fi la înălțimea așteptărilor 
societale și organizaționale. Organizațiile SSM vor trebui să se reorienteze și să creeze 
mecanisme pentru a pregăti și a sprijini persoanele pentru a face față unei relații mult mai 
dinamice între viața profesională și cea privată (EU-OSHA, 2018). 

Pe măsură ce evoluția tehnologică și ritmul accelerat al schimbării continuă să destabilizeze 
barierele organizaționale și să creeze o societate în rețea, organizațiile și lucrătorii devin mai 
mobili și dobândesc o capacitate mai mare de acțiune, iar unii lucrători devin nesiguri (vezi 
caseta de mai jos privind „specialiștii”  și „precariatul”). Apar noi forme organizaționale și forme 
de conducere pentru a cuprinde atât munca online, cât și munca fără caracter de rutină, precum 
și pentru a integra diferite forme de specializare apelând din ce în ce mai mult la colaborarea în 
rețea și la reuniuni interpersonale. Ca urmare, apar structuri organizaționale mai plane, mai 
deschise și mai flexibile. Impactul acestor evoluții asupra SSM va fi combinat. Pe de o parte, 
structurile flexibile ar putea permite lucrătorilor capacitați de implicare în inovarea socială prin 
îmbunătățirea oportunităților de a participa în cadrul unor echipe și proiecte noi cu caracter mai 
diversificat și prin îmbunătățirea oportunităților de învățare pentru angajați. Pe de altă parte, 
apariția structurilor organizaționale alternative ar putea reduce oportunitățile de instruire formală 
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la locul de muncă și ar putea favoriza dezvoltarea unui număr mare de stagii de practică 
neplătite în speranța dezvoltării unor competențe mai bune. 

Institutul de Viitorologie din Copenhaga (CIFS) a creat o taxonomie a organizațiilor în perspectiva 
anului 2030 (vezi figura 1). Această taxonomie situează structurile organizaționale pe o axă 
continuă, pornind de la organizații care dețin într-o măsură mai mare comanda și controlul 
ierarhic, în stânga, și continuând cu organizații având o ierarhie în rețea digitale și distribuite, în 
dreapta. De la stânga la dreapta, observăm că organizațiile devin mai plane și depind mai mult 
de culturile inovatoare și colaborative pentru a reuși. Aceste structuri organizaționale diferite fie 
există deja în peisajul economic actual, fie apar ca opțiuni viabile (CIFS, 2017a). 
Figura 1 Taxonomia structurilor organizaționale 

 
 

Organizațiile ierarhice tind să se adapteze lent și sunt deseori dotate necorespunzător pentru a 
face față concurenței dinamice în creștere. Acest fond oferă oportunități pentru structuri 
alternative — care sunt bazate pe fluxuri dinamice de putere, încredere, informare și autoritate în 
rândul coordonatorilor și al personalului și care sunt favorizate de tehnologii și persoane 
interconectate — pentru a-și depăși rivalii cu precădere ierarhici, întrucât structurile 
organizaționale alternative pot urca sau coborî rapid (CIFS, 2017a). Noile modele de afaceri — 
în special firmele cu ierarhie în rețea — pot evolua rapid de la un startup la un gigant global în 
ceea ce privește veniturile, profiturile și cota de piață, deseori cu un număr relativ mic de angajați 
sau active corporale (Banca Mondială, 2018). 

Un exemplu de formă de organizare nouă este organizarea pe bază de proiect. Această formă 
de organizare este atractivă pentru multe companii, întrucât mărește agilitatea. Organizarea pe 
bază de proiecte deseori nu oferă mult în sensul formării la locul de muncă: angajații fiind 
prevăzuți a se prezenta cu competențele și experiența necesară. Aceasta le îngreunează celor 
nou-veniți intrarea într-un sector, întrucât nu își pot documenta experiența în domeniu. Drept 
urmare, mulți nou-veniți lucrează ca stagiari neplătiți pentru a dobândi experiența documentată 
necesară în speranța că vor beneficia mai târziu de muncă plătită. Așadar, angajatorii încep să 
se aștepte la a se baza pe o rezervă de lucrători calificați neplătiți, ceea ce reduce nevoia de a 
angaja lucrători plătiți pentru multe sarcini. 

Aceasta, împreună cu apariția economiei platformelor, polarizează viitoarea piață a muncii între 
două clase de lucrători – „specialiștii” și „precariatul” (Standing, 2011). Specialiștii posedă 
gândirea și instrumentele necesare pentru a se adapta la schimbările economiei și chiar pentru a 
dezvolta produse și servicii pentru a provoca organizația consacrată (McKinsey Global Institute, 
2018), în timp ce clasa lucrătorilor precariați va avea speranțe mici de angajare pe termen lung 
sau un nivel scăzut de securitate financiară (Standing, 2011). Precariatul va cuprinde nu numai 
lucrători cu o calificare slabă, ci și lucrători bine educați și cu o calificare superioară care se 
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confruntă însă cu un viitor incert (CIFS, 2017b). Pentru mai multe informații, vă rugăm să 
consultați caseta text. 

În același timp, lanțurile de valori sunt înlocuite cu rețele de valori, în care clienții, furnizorii, 
partenerii, concurenții, voluntarii și lucrătorii independenți contribuie cu toții la inovare. Aceste 
interese complementare formează ecosisteme competitive care se întind cuprinzând geografii, 
organizații, industrii și timp. Vedem, din ce în ce mai mult, bariere geografice destabilizate din 
cauza urbanizării, a digitalizării, a transportului mai rapid și a combinării intenționate a unor 
funcții diferite în noduri de inovare precum Silicon Valley și în noduri colaborative precum 
WeWork, care oferă un spațiu comun de lucru, comunitate și servicii pentru lucrători 
independenți, startup-uri și întreprinderi mici (CIFS, 2017b). 

 

Aceste organizații și rețele de creare de 
valori noi ridică însă probleme de politică în 
domeniul ocupării forței de muncă, al 
confidențialității, al concurenței și al 
fiscalității pentru a asigura un contract social 
funcțional, prin care lucrătorii să poată 
accesa un loc de muncă cu remunerație 
stabilă, rețele sociale de siguranță, 
oportunități de învățământ, după caz, și 
totodată să poată menține o economie 
competitivă (Banca Mondială, 2018). Aceste 
reglementări vor trebui extinse pentru a 
include și noile structuri organizaționale și 
practici de ocupare a forței de muncă. Se va 
impune o gândire nouă în abordarea 
reglementării și guvernanței SSM la nivel 
național și al UE. SSM ar trebui să-și 
deplaseze atenția tot mai mult de la 
reglementarea și controlarea organizațiilor 
către sprijinirea persoanelor (îndrumări 
privind ergonomia, abordarea excluziunii 
sociale etc.) dintr-o serie de organizații și 
rețele în care acestea vor lucra pe toată 
durata vieții lor profesionale. De exemplu, 
organele de reglementare a SSM vor fi 
provocate să susțină lucrătorii care lucrează 
tot mai mult, în situații din afara locului de 
muncă, cu organizații mici ale căror 
operațiuni în Uniunea Europeană ar putea 
să includă doar sprijinul oferit din partea 
unui lucrător independent european. 

 

Viitorul forței de muncă — implicații pentru inovarea socială și 
SSM 
Implicațiile schimbărilor produse la nivelul forței de muncă viitoare vor avea efecte profunde 
asupra incluziunii și inovării sociale. Inovarea socială depinde de problema dacă lucrătorii se simt 
capacitați să participe la soluții de îmbunătățire în contextul locului de muncă (Oeij, 2017). 
Inovarea socială la locul de muncă este îngreunată de lipsa de implicare și de lipsa sentimentului 
de împlinire pe care îl oferă muncă. Un număr considerabil de lucrători sunt deconectați și/sau 
simt că munca nu le oferă sentimentul de împlinire sau un sens al activitîții lor. Potrivit unui 
sondaj al YouGov efectuat în rândul britanicilor în 2015, 37% dintre aceste persoane nu 
considerau că munca lor are o contribuție semnificativă pentru lume. În Țările de Jos, 40% din 
respondenți aveau convingerea că locurile lor de muncă nu au motiv să existe (Heller, 2018). 

„Specialiștii” și „precariatul” 

Într-un studiu recent al McKinsey Global 
Institute, 20-30% din populația de vârstă 
activă din Statele Unite și cele 15 state 
membre ale UE dinainte de 2004, ceea ce 
înseamnă maxim 162 de milioane de 
persoane, s-au implicat în economia 
activităților independente, această cifră 
putând ajunge la 50% până în 2030 în unele 
economii. Studiul McKinsey constată că 
lucrătorii independenți se încadrează în patru 
mari segmente (specialiștii constituie primele 
două, iar precariatul ultimele două): 

• agenții liberi, care aleg în mod activ 
munca independentă și își obțin 
veniturile primare din aceasta; 

• angajații ocazionali, care recurg la 
munca independentă pentru 
suplimentarea veniturilor și aleg să 
facă acest lucru; 

• reticenții, care își câștigă existența în 
principal din munca independentă, 
dar ar prefera locurile de muncă 
tradiționale; 

• persoanele restrânse financiar, care 
desfășoară o muncă independentă 
suplimentară din necesitate (Manyika 
și alții, 2016). 
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Alături de sentimentul general de disconfort în legătură cu semnificația muncii în viața 
lucrătorilor, tehnologia schimbă nu doar modul în care vor fi selectați lucrătorii, ci și elementele 
sociale ale muncii. Organizațiile dezvoltă și îmbunătățesc instrumente de inteligență artificială 
(IA) pentru evaluarea cererilor de angajare în vederea asigurării unei rezerve de muncă mai 
diversificate care să poată fi valorificată de angajatori (CIFS și ISS, 2016). De asemenea, va 
trebui ca lucrătorii să fie pregătiți să lucreze cu sisteme IA și, în egală măsură, cu alți angajați 
(Lohr, 2018). Această evoluție va aduce cu sine noi provocări legate de SSM, sub aspectul noilor 
provocări asociate interfețelor, precum și stres și solicitare cognitivă. 

Pentru numărul în creștere al lucrătorilor independenți și contingenți, vor trebui create noi 
modalități de organizare și asigurare a stării de bine a lucrătorilor. Cercetătorii au observat că 
lucrătorii care au avut cele mai multe reușite în munca independentă au dezvoltat patru strategii 
de abordare pentru a-i ajuta să navigheze printre situațiile fluctuante asociate economiei muncii 
independente. Aceste strategii de abordare erau prevăzute a dezvolta o legătură cu locul, a 
menține rutine, a dezvolta un sentiment de împlinire și a păstra legătura cu oamenii (Petriglieri și 
alții, 2018). Organizațiile SSM trebuie să identifice modalități de abordare și susținere a acestor 
nevoi în cadrul acestei categorii de forță de muncă în creștere. 

Înaintarea în vârstă va rămâne o provocare esențială. Reglementările guvernamentale și cele 
privind pensiile și SSM vor trebui să dezvolte modalități noi care să asigure lucrătorilor în vârstă 
posibilitatea de a lucra cât doresc. Acest lucru va fi din ce în ce mai important în economiile cu 
rată de îmbătrânire accelerată — de exemplu, Japonia, Germania, Italia și Spania. După cum 
subliniază profesorul Lynda Gratton de la London Business School, viitorul muncii se schimbă, 
iar carierele au devenit „mai fluide, flexibile și etapizate”. Va fi necesar ca angajatorii să-și 
schimbe percepția față de lucrătorii în vârstă, iar lucrătorii să-și reevalueze traiectoria carierei 
(Pillany, 2018). 

La nivel structural, cadrele legislative și cele de reglementare aferente ar trebui să faciliteze 
continuarea muncii pentru lucrătorii în vârstă pe piața muncii și atractivitatea acesteia după 
vârsta pensionării, dacă doresc acest lucru. Printre opțiuni se numără planurile de pensionare 
flexibile care ar putea oferi seniorilor care au ajuns la vârsta legală de pensionare posibilitatea de 
a fi angajați cu timp parțial și pensionari cu timp parțial, putând să beneficieze parțial de pensiile 
lor, după cum doresc și în funcție de necesitățile lor (CIFS și PFA, 2018). Organizațiile vor trebui 
să-și deplaseze atenția de la favorizarea lucrătorilor tineri către recunoașterea contribuției 
valoroase pe care o pot avea lucrătorii în vârstă. Va fi nevoie tot mai mult ca SSM să dirijeze 
inovarea spre nevoile lucrătorilor în vârstă de la locul de muncă. 

 

Viitorul locului de muncă — implicații pentru inovarea socială și 
SSM 
Locul de muncă obișnuia să fie un loc în care oamenii veneau să lucreze. Ca urmare a 
tehnologiilor digitale, majoritatea angajaților pot acum să lucreze oricând, de oriunde. Această 
evoluție a devenit totodată un instrument potențial de antrenare a schimbării comportamentale și 
culturale în rândul angajaților pentru a îndeplini mai bine obiectivele unei organizații. Prin urmare, 
rolul locului de muncă în antrenarea inovării, a stării de bine și a incluziunii a ajuns să fie 
recunoscut și promovat. Noile tehnologii permit locului de muncă să îndeplinească aceste 
obiective — atunci, se va pune întrebarea cât de departe suntem dispuși să lăsăm organizațiile 
să meargă în capacitatea lor de a monitoriza și a interveni în viața cotidiană a lucrătorilor. 

Pe măsură ce tiparele și procesele de muncă se schimbă, rolul pe care îl joacă locul de muncă în 
crearea de valoare și modul în care este definit, conceput, operat și utilizat se vor schimba 
permanent în următoarele decenii (Jaspers, 2017). Munca se distribuie tot mai mult în arii 
geografice și fuse orare diferite, iar nevoia de deplasare într-un loc centralizat pentru îndeplinirea 
sarcinilor care sunt necesare este în scădere — în special pentru lucrătorii de birou. Lucrătorii de 
birou pot lucra la birou sau acasă, în aeroport, într-o cafenea, într-o locație comună cu colegii 
etc. Lucrătorii lucrează acum de peste tot și își iau locul de muncă cu ei (CIFS, 2017b). 

Organizațiile adoptă din ce în ce mai mult o strategie a muncii de moment. Strategia muncii de 
moment recunoaște că angajații pot lucra de oriunde și au nevoie de sprijin în diverse medii de 
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muncă. Pentru unele organizații, în special cele bazate pe ierarhia în rețea, locul de muncă fizic 
nu mai constituie elementul central al strategiei lor privind munca de moment. Această 
schimbare va trebui reflectată într-o măsură din ce în ce mai mare în reglementările privind SSM. 

Un exemplu de companie care a adoptat o astfel de abordare distribuită, în rețea, este 
Automattic Inc., care operează serviciile pe web WordPress, WooCommerce, Jetpack și multe 
altele. Începând din noiembrie 2018, compania a avut 717 angajați, numiți auttomaticieni, în 54 
de țări, vorbind 77 de limbi diferite și lucrând de acasă sau din alte locații. Automattic Inc. nu mai 
are un sediu social deoarece, în medie, mai puțin de trei angajați au venit la birou (CIFS, 2017a). 
Gestionarea proiectelor, discuțiile de grup pentru generare de idei și conversațiile informale au 
loc online. Compania a dezvoltat o cultură colaborativă folosind WordPress.com ca nod digital 
(Berkun, 2013). 

Însă, pentru multe organizații, locul de muncă devine instrumentul și locația de stimulare și 
consolidare a culturii organizaționale și de antrenare a inovării. Acestea își transformă locurile de 
muncă în locații care atrag lucrătorii. Prin urmare, locul de muncă devine un loc de socializare și 
partajare a cunoștințelor pe cale informală, în care este posibil ca schimbul de informații să nu fie 
legat direct de sarcina dată, dar să aibă totuși o mare valoare (CIFS, 2017a; Saunders, 2018). 
Acest lucru expune însă lucrătorii unui risc când se estompează tot mai mult limitele dintre viața 
profesională și cea privată, ceea ce poate genera stres pentru unii lucrători care nu pot face față 
acestei schimbări. 

Locul de muncă – o experiență și rolul său în inovare 
Pe măsură ce locul de muncă devine o experiență care atrage lucrătorii în locația sa, există mai 
multe provocări care trebuie eliminate și oportunități care trebuie exploatate. Mulți lucrători 
consideră că locurile lor de muncă nu sunt compatibile cu modul în care trebuie să lucreze și că 
sunt zgomotoase. Noile tehnologii, analiza datelor centrate pe utilizatori și abordările alternative 
la gestionarea locului de muncă permit locurilor de muncă să dezvolte un concept și un 
management al locurilor de muncă centrate pe utilizatori, care sunt adecvate. 

Multe locuri de muncă — în special birourile în plan deschis — au o performanță slabă. Conform 
bazei de date a lui Leesman, doar 67% din respondenți declară că locul lor de muncă le permite 
să lucreze productiv, consecințele SSM fiind situațiile constante de distragere a atenției și 
stresul, ceea ce înseamnă că există mult loc pentru îmbunătățire (Oldman și Rothe, 2017). În 
ciuda convingerii multor companii că locurile de muncă spațioase în plan deschis ajută 
colaborarea, exceptând cazurile în care membrii echipei relevante sunt aproape unii de alții, 
aceștia se comportă ca și când colegii lor ar fi în altă țară. Dacă organizația se axează mai mult 
pe reducerea costurilor, decât pe investiții în performanță, studiile arată că instalarea lucrătorilor 
prea aproape unii de alții îi poate face „să rămână muți, ca și când ar fi blocați împreună în lift ”. 
Birourile în plan deschis tind să fie un model de mărime universală care nu satisface nevoile 
nimănui (Knapton, 2017). 

Se pune din ce în ce mai mult accentul pe îmbunătățirea experiențelor angajaților datorită 
dorinței tot mai mari de a promova sentimentul de apartenență și de cultură organizațională 
puternică (Turnbull și Redlein, 2017). Locul de muncă a devenit un loc în care angajații mobili pot 
să învețe, să caute inspirație și să lucreze cu pasiune pentru a dezvolta soluții la probleme din ce 
în ce mai complexe. Experiența angajaților reprezintă parcursul unui angajat ca utilizator al 
tuturor interacțiunilor cu o organizație. Aceasta începe atunci când persoanele găsesc pentru 
prima dată un loc de muncă și depun o cerere de angajare și se încheie când pleacă, incluzând 
totul (CIFS și ISS, 2017). 

 

Autor: Jeffrey Saunders, Director; Institutul de Viitorologie din Copenhaga 

Coordonatorii proiectului: Annick Starren, Emmanuelle Brun, Agenția Europeană pentru 
Securitate și Sănătate în Muncă (EU-OSHA), 2019 

Acest articol a fost realizat la cererea Agenției Europene pentru Securitate și Sănătate în Muncă (EU-
OSHA). Conținutul său, inclusiv eventualele opinii și/sau concluzii exprimate, aparțin exclusiv autorilor și nu 
reflectă neapărat opiniile EU-OSHA. 
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