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Introducere

Specificul fluctuant al muncii, al fortei de munca si al locului de munca mareste importanta
inovarii sociale si a capacitarii individului pentru viitoarele reglementari si guvernanta in domeniul
securitatii si al sanatatii in munca (SSM). Aceasta va presupune schimbarea atentiei de la
controlul organizatiilor catre sustinerea persoanelor, intrucat acestea navigheaza intr-un mediu
profesional din ce Tn ce mai complex pe o duratd mai lunga a vietii profesionale. Megatendintele
— cum ar fi evolutia, accelerarea si complexitatea tehnologica, reteaua, societatea, globalizarea,
comercializarea si cresterea economicd — sunt cele care antreneazd a patra revolutie
industriala, care transforma rapid munca si locurile de munca, precum si conditiile in care va
functiona inovarea sociala.

Valul actual de automatizare — internetul mobil de mare viteza prezent pretutindeni, sistemele
de invatare autonoma, analiza datelor, tehnologiile registrelor distribuite (tehnologia din spatele
monedei bitcoin si blockchain), robotica si automatizarea proceselor robotice, precum si
realitatea augmentata si cea virtuala, printre altele — automatizeaza munca de rutina si vizeaza
tranzitia catre societatea inovatoare. Aceasta societate se caracterizeaza prin directionarea fortei
de munca pentru munca ce implica inovare, creativitate, cercetare, dezvoltare si sarcini similare
care nu pot fi Inca automatizate cu usurintd sau transpuse in formule (CIFS, 2017b). A patra
revolutie industriala si aparitia societatii inovatoare duc la reducerea duratei de viatad corporative
si aparitia de noi forme organizationale si de conducere. Aceste schimbari vor mari presiunea
asupra populatiei pentru a se recalifica si a se perfectiona in permanenta si asupra angajatorilor
pentru a regandi si a favoriza motivarea, implicarea si starea de bine a angajatilor lor.

Aceste evolutii vor afecta locul de munca si inovarea sociala si astfel riscurile asociate securitatii
si sanatatii in munca (SSM). Conform EU-OSHA (2012), riscurile asociate SSM includ riscurile
ergonomice in crestere determinate de extinderea muncii online din afara biroului, riscurile
asociate noilor interfete om-masina, riscurile legate de securitatea cibernetica datorita cresterii
gradului de interconectare a obiectelor si a oamenilor, precum si numarul in crestere al
lucratorilor asimilati lucratorilor independenti. Potrivit unui studiu realizat de Frank Pot si altii
(2012): inovarea ,sociala” in contextul [locului de munca] se refera la inovatii non-tehnice si
evidentiaza locurile de munca de buna calitate si participarea angajatilor ... Inovarea sociala
presupune ca persoanele cu astfel de nevoi sa ia initiativa de a aborda probleme sociale ...
Participarea prin munca favorizeaza participarea Tn societate. Aceasta participare este
conceputa prin procesul inovarii de jos Tn sus (Pot, 2012; Oeij, 2017). Aceste teme reprezinta o
preocupare tot mai mare pentru securitatea si sdnatatea in munca, dupa cum se subliniaza in cel
mai recent studiu al EU-OSHA intitulat ,Previziuni cu privire la riscurile noi si emergente pentru
securitatea si sdndtatea in muncé asociate cu digitalizarea pand in 2025” (EU-OSHA, 2018).

Evolutia tehnologicé atrage dupa sine accelerarea ritmului schimbarii in ceea ce priveste munca
distribuitd din ce in ce mai mult. Companiile combind aceste tehnologii, addugand si altele,
pentru a crea modele de afaceri noi, a dezvolta strategii noi de implementare a tehnologiilor si a
transforma crearea de valoare, intrucat acestea valorificd tehnologia pentru a cumula
randamente mai mari si a mari posibilitatea de reciclare, a intra pe piete noi si a concura pentru
consumatori si lucratori care dobéandesc competente digitale tot mai bune (Forumul Economic
Mondial, 2018). Tn acelasi timp, companiile Tsi reformeaza, de asemenea, strategiile privind
resursele umane (utilizand din ce Tn ce mai mult modele de externalizare si de delocalizare si noi
modele de parteneriate) si pun in aplicare solutii bazate pe platforme (CIFS si ISS, 2012).
Aceasta schimba, de asemenea, specificul concurentei. Printre riscurile importante asociate
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SSM in legaturéd cu munca online in crestere se afla modul in care lucratorii online tind s&
lucreze singuri. Aceasta determina cresterea riscurilor preexistente si a noilor riscuri asociate
SSM, a problemelor fizice si psihosociale, inclusiv a problemelor de extenuare vizuala si
musculoscheletice, precum si a riscurilor de izolare, stres, supraincarcare cu informatii, epuizare,
hartuire pe internet si insecuritate din cauza remuneratiei incerte si a estomparii limitelor dintre
viata profesionala si cea privata (EU-OSHA, 2017)

Pentru a face fata schimbarilor, organizatile dezvolta rezilientd si aplicd mai mult practicile
muncii care sd nu fie de rutind, procese anticipative, flexibilitate, agilitate si modularitate
organizationala si transfera mai multe costuri fixe catre costuri variabile. De exemplu,
organizatiile apeleaza mai mult la consultanti si la lucratori contractuali decét la angajati regulati,
externalizeaza sarcini care nu sunt esentiale si inchiriaza facilitdti in loc sa le detind in
proprietate (CIFS, 2016a). Aceasta evolutie necesita totusi o evaluare ulterioara, reglementarea
si interventia in contextul sanatatii muncii, intrucat reglementarile SSM si sindicatele adesea nu
protejeaza lucratorii independenti si lucratorii contingenti. Acest lucru se datoreaza faptului ca
reglementarea SSM se bazeaza pe angajati si angajatori si, fie nu acopera, fie nu poate cuprinde
aceste tipuri de lucratori decat daca se fac reforme (EU-OSHA, 2018).

Guvernele, organizatiile si sindicatele SSM vor trebui sa sprijine mai bine persoanele in cursul
acestei tranzitii, concentrandu-se asupra perfectionarii si recalificarii oamenilor pentru a adopta si
a se adapta la tehnologie, precum si pentru a invata cum sa colaboreze cu tehnologia (spre
exemplu, sa foloseasca noi dispozitive si sa interactioneze cu |A) si cu alte persoane. Forumul
Economic Mondial estimeaza ca: ,pana in anul 2022, cel putin 54% din toti angajatii vor avea
nevoie de recalificare si perfectionare Tntr-o masura semnificativa. Se prevede ca aproximativ
35% vor avea nevoie de instruire suplimentard de maxim sase luni, 9% vor necesita recalificare
pentru o perioada de la sase la 12 luni, iar 10% vor necesita formare pentru dobandirea de
competente suplimentare pentru o perioada mai mare de un an” (Forumul Economic Mondial,
2018). Aceasta sarcina va fi problematica din cauza ritmului accelerat al schimbarii, care poate
impune perfectionarea continud (Banca Mondiala, 2018) si a faptului cad programele de
recalificare profesionald sponsorizate de guverne sunt deseori ineficiente, nereusind fie sa-si
indeplineasca promisiunile (Selingo, 2018), fie sa-i vizeze pe cei cu nevoile cele mai mari
(Kinder, 2018).

Oamenii vor trebui, de asemenea, sa-si dezvolte capacitatea de a se adapta, de a se schimba si
de a prospera Tntr-o lume complexa. Rezilienta individuala este capacitatea de a se redresa si de
a se adapta la nesansa, precum si de a se alinia cu altii pentru a produce schimbari pozitive.
Gandirea rezilienta ajutéd oamenii sa facéa fata provocarilor din viata lor profesionala si personala
prin gestionarea conflictelor personale, adaptarea la schimbarile viitoare cu pierderi minime,
pastrarea optimismului, identificarea de oportunitati si dezvoltarea competentelor necesare
pentru a supravietui si a prospera. O gandire rezilientd considera ca socurile si nesansele sunt
oportunitati pentru adaptare pozitiva si beneficii (CIFS, 2016a). Acestea ar putea genera stres si
anxietate in randul lucratorilor din cauza presiunii crescute, precum si a nevoii de a se conforma
sau de a avea capacitatea de a actiona suficient de bine pentru a fi la inaltimea asteptarilor
societale si organizationale. Organizatile SSM vor trebui sa& se reorienteze si sa creeze
mecanisme pentru a pregati si a sprijini persoanele pentru a face fata unei relatii mult mai
dinamice intre viata profesionala si cea privata (EU-OSHA, 2018).

Pe masura ce evolutia tehnologica si ritmul accelerat al schimbarii continua sa destabilizeze
barierele organizationale si sa creeze o societate in retea, organizatiile si lucratorii devin mai
mobili si dobandesc o capacitate mai mare de actiune, iar unii lucratori devin nesiguri (vezi
caseta de mai jos privind ,specialistii” si ,precariatul”). Apar noi forme organizationale si forme
de conducere pentru a cuprinde atat munca online, cat si munca fara caracter de rutina, precum
si pentru a integra diferite forme de specializare apeland din ce in ce mai mult la colaborarea in
retea si la reuniuni interpersonale. Ca urmare, apar structuri organizationale mai plane, mai
deschise si mai flexibile. Impactul acestor evolutii asupra SSM va fi combinat. Pe de o parte,
structurile flexibile ar putea permite lucratorilor capacitati de implicare in inovarea sociald prin
imbunatatirea oportunitatilor de a participa in cadrul unor echipe si proiecte noi cu caracter mai
diversificat si prin imbunatatirea oportunitatilor de invatare pentru angajati. Pe de alta parte,
aparitia structurilor organizationale alternative ar putea reduce oportunitatile de instruire formala
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la locul de munca si ar putea favoriza dezvoltarea unui numar mare de stagii de practica
neplatite in speranta dezvoltarii unor competente mai bune.

Institutul de Viitorologie din Copenhaga (CIFS) a creat o taxonomie a organizatiilor in perspectiva
anului 2030 (vezi figura 1). Aceasta taxonomie situeaza structurile organizationale pe o axa
continud, pornind de la organizatii care detin intr-o m&asurd mai mare comanda si controlul
ierarhic, Tn stdnga, si continuand cu organizatii avand o ierarhie Tn retea digitale si distribuite, in
dreapta. De la sténga la dreapta, observam ca organizatiile devin mai plane si depind mai mult
de culturile inovatoare si colaborative pentru a reusi. Aceste structuri organizationale diferite fie
exista deja in peisajul economic actual, fie apar ca optiuni viabile (CIFS, 2017a).

FROM CENTRALISED ALTERNATIVE ORGANISATIGNAL STRUCTURES
Cramples:
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IN AN INCREASINGLY COMPLEX BUSINESS REALITY HIERARCHICAL ORGANISATIONS TEND TQ BE TOO SLOW TQ ADAPT

Organizatiile ierarhice tind sa se adapteze lent si sunt deseori dotate necorespunzator pentru a
face fata concurentei dinamice in crestere. Acest fond ofera oportunitati pentru structuri
alternative — care sunt bazate pe fluxuri dinamice de putere, incredere, informare si autoritate in
randul coordonatorilor si al personalului si care sunt favorizate de tehnologii si persoane
interconectate — pentru a-si depasi rivalii cu precadere ierarhici, intrucat structurile
organizationale alternative pot urca sau coborf rapid (CIFS, 2017a). Noile modele de afaceri —
in special firmele cu ierarhie in retea — pot evolua rapid de la un startup la un gigant global in
ceea ce priveste veniturile, profiturile si cota de piata, deseori cu un numar relativ mic de angajati
sau active corporale (Banca Mondiala, 2018).

Un exemplu de forma de organizare noua este organizarea pe baza de proiect. Aceasta forma
de organizare este atractiva pentru multe companii, intrucat mareste agilitatea. Organizarea pe
baza de proiecte deseori nu ofera mult in sensul formarii la locul de munca: angajatii fiind
prevazuti a se prezenta cu competentele si experienta necesara. Aceasta le ingreuneaza celor
nou-veniti intrarea intr-un sector, intrucat nu isi pot documenta experienta ih domeniu. Drept
urmare, multi nou-veniti lucreaza ca stagiari neplatiti pentru a dobandi experienta documentata
necesara in speranta ca vor beneficia mai tarziu de munca platita. Asadar, angajatorii incep sa
se astepte la a se baza pe o rezerva de lucratori calificati neplatiti, ceea ce reduce nevoia de a
angaja lucratori platiti pentru multe sarcini.

Aceasta, impreuna cu aparitia economiei platformelor, polarizeaza viitoarea piatd a muncii intre
doua clase de lucratori — ,specialistii” si ,precariatul” (Standing, 2011). Specialistii poseda
gandirea si instrumentele necesare pentru a se adapta la schimbérile economiei si chiar pentru a
dezvolta produse si servicii pentru a provoca organizatia consacrata (McKinsey Global Institute,
2018), in timp ce clasa lucratorilor precariati va avea sperante mici de angajare pe termen lung
sau un nivel scazut de securitate financiara (Standing, 2011). Precariatul va cuprinde nu numai
lucratori cu o calificare slaba, ci si lucratori bine educati si cu o calificare superioara care se
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confruntd Tnsa cu un viitor incert (CIFS, 2017b). Pentru mai multe informatii, va rugam sa
consultati caseta text.

in acelasi timp, lanturile de valori sunt inlocuite cu retele de valori, in care clientii, furnizorii,
partenerii, concurentii, voluntarii si lucratorii independenti contribuie cu totii la inovare. Aceste
interese complementare formeaza ecosisteme competitive care se intind cuprinzand geografii,
organizatii, industrii si timp. Vedem, din ce in ce mai mult, bariere geografice destabilizate din
cauza urbanizarii, a digitalizarii, a transportului mai rapid si a combinarii intentionate a unor
functii diferite Tn noduri de inovare precum Silicon Valley si in noduri colaborative precum
WeWork, care ofera un spatiu comun de lucru, comunitate si servicii pentru lucratori
independenti, startup-uri si intreprinderi mici (CIFS, 2017b).

Aceste organizatii si retele de creare de
valori noi ridica insa probleme de politica in
domeniul ocuparii fortei de munca, al
confidentialitatii, al concurentei si al
fiscalitatii pentru a asigura un contract social
functional, prin care lucratorii sa poata
accesa un loc de munca cu remuneratie
stabila, retele sociale de siguranta,
oportunitati de invataméant, dupd caz, si
totodatd s& poatd mentine o economie
competitiva (Banca Mondiala, 2018). Aceste

»Specialistii” si ,,precariatul”

intr-un studiu recent al McKinsey Global
Institute, 20-30% din populatia de varsta
activa din Statele Unite si cele 15 state
membre ale UE dinainte de 2004, ceea ce
inseamna maxim 162 de milioane de
persoane, s-au implicat Tn economia
activitatilor independente, aceastd cifra
putadnd ajunge la 50% péana in 2030 Tn unele
economii. Studiul McKinsey constata ca

reglementari vor trebui extinse pentru a
include si noile structuri organizationale si
practici de ocupare a fortei de munca. Se va
impune o gandire noua Tin abordarea
reglementarii si guvernantei SSM la nivel
national si al UE. SSM ar trebui sa-si
deplaseze atentia tot mai mult de la
reglementarea si controlarea organizatiilor
catre sprijinirea persoanelor (indrumari
privind ergonomia, abordarea excluziunii
sociale etc.) dintr-o serie de organizatii si
retele Tn care acestea vor lucra pe toatad
durata vietii lor profesionale. De exemplu,
organele de reglementare a SSM vor fi
provocate sa sustina lucratorii care lucreaza
tot mai mult, in situatii din afara locului de
muncd, cu organizatii mici ale caror
operatiuni in Uniunea Europeana ar putea
sd includa doar sprijinul oferit din partea
unui lucrator independent european.

lucratorii independenti se Tncadreaza in patru
mari segmente (specialistii constituie primele
doua, iar precariatul ultimele doua):

e agentii liberi, care aleg in mod activ
munca independentd si fisi obtin
veniturile primare din aceasta;

e angajatii ocazionali, care recurg la
munca independenta pentru
suplimentarea veniturilor si aleg sa
faca acest lucru;

e reticentii, care isi castiga existenta in
principal din munca independenta,
dar ar prefera locurile de munca
traditionale;

e persoanele restranse financiar, care
desfasoara o munca independenta
suplimentara din necesitate (Manyika
si altii, 2016).

Implicatiile schimbarilor produse la nivelul fortei de munca viitoare vor avea efecte profunde
asupra incluziunii si inovarii sociale. Inovarea sociald depinde de problema daca lucratorii se simt
capacitati sa participe la solutii de imbunatatire in contextul locului de munca (Oeij, 2017).
Inovarea sociala la locul de munca este ingreunata de lipsa de implicare si de lipsa sentimentului
de implinire pe care il ofera munca. Un numar considerabil de lucratori sunt deconectati si/sau
simt cd munca nu le oferd sentimentul de Tmplinire sau un sens al activititii lor. Potrivit unui
sondaj al YouGov efectuat in randul britanicilor in 2015, 37% dintre aceste persoane nu
considerau ca munca lor are o contributie semnificativd pentru lume. In Térile de Jos, 40% din
respondenti aveau convingerea ca locurile lor de munca nu au motiv sa existe (Heller, 2018).
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Alaturi de sentimentul general de disconfort in legaturd cu semnificatia muncii in viata
lucratorilor, tehnologia schimb& nu doar modul in care vor fi selectati lucratorii, ci si elementele
sociale ale muncii. Organizatile dezvoltd si imbunatatesc instrumente de inteligentd artificiala
(IA) pentru evaluarea cererilor de angajare in vederea asigurarii unei rezerve de munca mai
diversificate care sa poata fi valorificatd de angajatori (CIFS si ISS, 2016). De asemenea, va
trebui ca lucratorii sa fie pregatiti sa lucreze cu sisteme IA si, in egald masura, cu alti angajati
(Lohr, 2018). Aceasta evolutie va aduce cu sine noi provocari legate de SSM, sub aspectul noilor
provocari asociate interfetelor, precum si stres si solicitare cognitiva.

Pentru numarul in crestere al lucratorilor independenti si contingenti, vor trebui create noi
modalitati de organizare si asigurare a starii de bine a lucratorilor. Cercetatorii au observat ca
lucratorii care au avut cele mai multe reusite in munca independenta au dezvoltat patru strategii
de abordare pentru a-i ajuta sa navigheze printre situatiile fluctuante asociate economiei muncii
independente. Aceste strategii de abordare erau prevazute a dezvolta o legatura cu locul, a
mentine rutine, a dezvolta un sentiment de implinire si a pastra legatura cu oamenii (Petriglieri si
altii, 2018). Organizatiile SSM trebuie sa identifice modalitati de abordare si sustinere a acestor
nevoi in cadrul acestei categorii de forta de munca in crestere.

Inaintarea in varstd va rdmane o provocare esentiala. Reglementérile guvernamentale si cele
privind pensiile si SSM vor trebui sa dezvolte modalitati noi care sa asigure lucratorilor Tn varsta
posibilitatea de a lucra cat doresc. Acest lucru va fi din ce in ce mai important in economiile cu
ratd de imbatranire acceleratda — de exemplu, Japonia, Germania, Italia si Spania. Dupa cum
subliniaza profesorul Lynda Gratton de la London Business School, viitorul muncii se schimba,
iar carierele au devenit ,mai fluide, flexibile si etapizate”. Va fi necesar ca angajatorii sa-si
schimbe perceptia fatd de lucratorii Tn varsta, iar lucratorii sa-si reevalueze traiectoria carierei
(Pillany, 2018).

La nivel structural, cadrele legislative si cele de reglementare aferente ar trebui sa faciliteze
continuarea muncii pentru lucratorii in varsta pe piata muncii si atractivitatea acesteia dupa
varsta pensionarii, daca doresc acest lucru. Printre optiuni se numara planurile de pensionare
flexibile care ar putea oferi seniorilor care au ajuns la varsta legala de pensionare posibilitatea de
a fi angajati cu timp partial si pensionari cu timp partial, putand sa beneficieze partial de pensiile
lor, dupa cum doresc si in functie de necesitatile lor (CIFS si PFA, 2018). Organizatiile vor trebui
sa-si deplaseze atentia de la favorizarea lucratorilor tineri catre recunoasterea contributiei
valoroase pe care o pot avea lucratorii in varsta. Va fi nevoie tot mai mult ca SSM sa dirijeze
inovarea spre nevoile lucratorilor in varsta de la locul de munca.

Locul de munca obisnuia sa fie un loc Tn care oamenii veneau sa lucreze. Ca urmare a
tehnologiilor digitale, majoritatea angajatilor pot acum sa lucreze oricand, de oriunde. Aceasta
evolutie a devenit totodata un instrument potential de antrenare a schimbarii comportamentale si
culturale in rdndul angajatilor pentru a indeplini mai bine obiectivele unei organizatii. Prin urmare,
rolul locului de munca in antrenarea inovarii, a starii de bine si a incluziunii a ajuns sa fie
recunoscut si promovat. Noile tehnologii permit locului de munca sa indeplineasca aceste
obiective — atunci, se va pune intrebarea cét de departe suntem dispusi sa lasdm organizatiile
sa mearga in capacitatea lor de a monitoriza si a interveni in viata cotidiana a lucratorilor.

Pe masura ce tiparele si procesele de munca se schimba, rolul pe care il joaca locul de munca in
crearea de valoare si modul in care este definit, conceput, operat si utilizat se vor schimba
permanent in urmatoarele decenii (Jaspers, 2017). Munca se distribuie tot mai mult in arii
geografice si fuse orare diferite, iar nevoia de deplasare intr-un loc centralizat pentru indeplinirea
sarcinilor care sunt necesare este in scadere — in special pentru lucratorii de birou. Lucratorii de
birou pot lucra la birou sau acasa, in aeroport, intr-o cafenea, intr-o locatie comuna cu colegii
etc. Lucratorii lucreaza acum de peste tot si isi iau locul de munca cu ei (CIFS, 2017b).

Organizatiile adopta din ce Tn ce mai mult o strategie a muncii de moment. Strategia muncii de
moment recunoaste ca angajatii pot lucra de oriunde si au nevoie de sprijin in diverse medii de
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munca. Pentru unele organizatii, in special cele bazate pe ierarhia in retea, locul de munca fizic
nu mai constituie elementul central al strategiei lor privind munca de moment. Aceasta
schimbare va trebui reflectata intr-o masura din ce in ce mai mare in reglementarile privind SSM.

Un exemplu de companie care a adoptat o astfel de abordare distribuitd, Tn retea, este
Automattic Inc., care opereaza serviciile pe web WordPress, WooCommerce, Jetpack si multe
altele. incepand din noiembrie 2018, compania a avut 717 angajati, numiti auttomaticieni, in 54
de tari, vorbind 77 de limbi diferite si lucrand de acasa sau din alte locatii. Automattic Inc. nu mai
are un sediu social deoarece, in medie, mai putin de trei angajati au venit la birou (CIFS, 2017a).
Gestionarea proiectelor, discutiile de grup pentru generare de idei si conversatiile informale au
loc online. Compania a dezvoltat o cultura colaborativa folosind WordPress.com ca nod digital
(Berkun, 2013).

Ins&, pentru multe organizatii, locul de munca devine instrumentul si locatia de stimulare si
consolidare a culturii organizationale si de antrenare a inovarii. Acestea isi transforma locurile de
munca in locatii care atrag lucratorii. Prin urmare, locul de muncéa devine un loc de socializare si
partajare a cunostintelor pe cale informald, in care este posibil ca schimbul de informatii sa nu fie
legat direct de sarcina data, dar sa aiba totusi o mare valoare (CIFS, 2017a; Saunders, 2018).
Acest lucru expune nsa lucratorii unui risc cand se estompeaza tot mai mult limitele dintre viata
profesionalé si cea privata, ceea ce poate genera stres pentru unii lucratori care nu pot face fata
acestei schimbari.

Pe masura ce locul de munca devine o experienta care atrage lucratorii in locatia sa, exista mai
multe provocéri care trebuie eliminate si oportunitati care trebuie exploatate. Multi lucratori
considera ca locurile lor de munca nu sunt compatibile cu modul in care trebuie sa lucreze si ca
sunt zgomotoase. Noile tehnologii, analiza datelor centrate pe utilizatori si abordarile alternative
la gestionarea locului de munca permit locurilor de munca sa dezvolte un concept si un
management al locurilor de munca centrate pe utilizatori, care sunt adecvate.

Multe locuri de muncé — n special birourile Tn plan deschis — au o performanta slaba. Conform
bazei de date a lui Leesman, doar 67% din respondenti declara ca locul lor de munca le permite
sa lucreze productiv, consecintele SSM fiind situatiile constante de distragere a atentiei si
stresul, ceea ce Inseamnéd ca existd mult loc pentru imbunatatire (Oldman si Rothe, 2017). In
ciuda convingerii multor companii ca locurile de munca spatioase in plan deschis ajuta
colaborarea, exceptand cazurile in care membrii echipei relevante sunt aproape unii de alii,
acestia se comporta ca si cand colegii lor ar fi in altd taré. Dacéa organizatia se axeaza mai mult
pe reducerea costurilor, decat pe investitii in performanta, studiile arata ca instalarea lucratorilor
prea aproape unii de allii ii poate face ,sa raméana muti, ca si cand ar fi blocati impreuna in lift ”.
Birourile in plan deschis tind sa fie un model de marime universala care nu satisface nevoile
nimanui (Knapton, 2017).

Se pune din ce in ce mai mult accentul pe Timbunatatirea experientelor angajatilor datorita
dorintei tot mai mari de a promova sentimentul de apartenentd si de culturd organizationald
puternica (Turnbull si Redlein, 2017). Locul de munca a devenit un loc in care angajatii mobili pot
sa Tnvete, sa caute inspiratie si sa lucreze cu pasiune pentru a dezvolta solutii la probleme din ce
in ce mai complexe. Experienta angajatilor reprezinta parcursul unui angajat ca utilizator al
tuturor interactiunilor cu o organizatie. Aceasta incepe atunci cand persoanele gasesc pentru
prima datd un loc de munca si depun o cerere de angajare si se incheie cand pleaca, incluzand
totul (CIFS si ISS, 2017).

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