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Summary

In this scientific endeavour, the forms of work flexibility as an element of
flexicurity are addressed. Taking into account the work flexibility relevance,
economically and socially, we highlighted several types and forms of it. Work
flexibility allows employers to attract the workforce they need, even for a short
period of time. On the other hand, the work flexibilization offers the possibility for
the labour force to obtain the status of an employed person and, in this way, to
reduce its level of vulnerability. By preparing this paper, we tried to appreciate the
attitude of domestic employers towards work flexibility. For this purpose, we
highlighted 10 forms of work flexibility most frequently applied in managerial
practice, as well as more frequently found in specialized literature. In order to
achieve the proposed objective, we conducted a sociological survey that included
350 domestic employers from all fields of activity of the national economy.
Respondents had to rate each form of work flexibility on a scale from "1" to "5".
After processing the data, we made certain findings on the perception of domestic
employers towards work flexibility.

Keywords: job, workforce, flexicurity, work flexibility, work organization,
work schedule.
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Flexibilizarea muncii ca element esential al flexicuritdtii muncii, are un
impact deosebit asupra nivelului de ocupare a fortei de munca. Pe de altd parte,
schimbarile dinamice prezente pe pietele muncii necesitd solutii flexibile, de
exemplu contracte de munca flexibile, adesea asociate cu o situatie de munca
precara, nesigurd — opusul sigurantei locului de muncd. Urmare a noilor tendinte ce
se manifestd, pe piata muncii, a aparut conceptul de flexicuritate. La randul sau,
flexicuritatea, urmareste sa largeasca analiza si dezbaterea politica privind piata
muncii, statul bundstarii si interactiunea dintre acestea (Burroni, & Keune, 2011).
Astfel, flexicuritatea a devenit un element important la nivelul UE, in special de cand
aceasta se regaseste in Strategia europeand pentru ocuparea fortei de muncad (Van
Vliet & Nijboer, 2012).

Flexicuritatea este o politicd care se straduieste sa sporeasca flexibilitatea
pietei muncii, asigurand in acelasi timp angajarea lucratorilor si securitatea sociala
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European Commission (2007). Pentru mai multi cercetdtori apare intrebarea daca
flexicuritatea muncii poate fi o politica fezabila la nivel national si organizational.

Flexibilitatea pietei muncii, In termeni cei mai generali, se refera la
capacitatea pietei in ceea ce priveste adaptarea si reactia pe care o manifestd la
recunoscute de cercetatori. Flexibilitatea muncii se divizeaza in doud componente de
baza:

o flexibilitatea externd (numita si flexibilitatea pietei externe sau flexibilitatea
marjelor extinse);

o flexibilitatea internd (numitd si flexibilitate numericd internd sau
flexibilitatea marjei intensive).

Flexibilitatea externd se referd la reglarea cantitdtii de munca prin
modificarea numarului de persoane angajate. Flexibilitatea internd este controlul
cantitdtii de munca prin ajustarea timpului de munca sau a numarului de sarcini ale
angajatilor In cadrul organizatiei. Primul tip de flexibilitate pe piata muncii este
adesea denumit flexibilitate Tn munca, In timp ce cel din urma este denumit
flexibilitatea timpului de munca (Beatson, 1994).

Flexibilitatea angajarii, exprimata prin tipul de contract de munca, poate
afecta in mod direct satisfactia cuiva in munca, precum si impreund cu impactul altor
variabile relative, cum ar fi securitatea locului de munca. Cu toate acestea, unele
cercetari la nivel macro arata cd, de fapt, lipsa de flexibilitate a contractelor (angajare
cu fractiune de normad, angajare temporard) pe piata muncii este legatd de niveluri
ridicate de nesigurantd a locului de munca, pe de o parte, dar si nivelul redus al
ocupdrii fortei de munca, pe de alta parte.

Flexibilitatea muncii poate avea consecinte pozitive si negative atat pentru
angajati si familiile acestora, cat si pentru angajatori si societate in general (Van Vliet
& Nijboer, 2012). Flexibilitatea muncii 1i gazduieste pe lucratori, permitandu-le sa
aloce resurse intre domeniile de lucru si cele non-munca in functie de preferintele lor
(Almer & Kaplan, 2002). Angajatii cu acces la programe de lucru flexibile pot atenua
unele dintre presiunile cronice ale timpului si conflictele impuse de responsabilitatile
lor extraprofesionale. Angajatii au nevoie de flexibilitate pentru a raspunde nevoilor
personale si familiale, inclusiv ingrijirea copiilor, ingrijirea batranilor, scolarizarea
si ingrijirea sanatatii etc. Dovezile disponibile sustin ca flexibilitatea muncii in ceea
ce priveste locatia si orele de munca ofera angajatilor un anumit sentiment de control
al locului de munca, le imbunatateste angajamentul si le creste satisfactia la locul de
muncd, imbunatatind astfel sdnatatea si bundstarea lor (Halpern, 2005). Bond si
Galinsky (2011) au constatat cd atat angajatii cu salarii mari, cat si cei cu salarii mici
apreciau flexibilitatea muncii In ceea ce priveste programul de muncd si ca
flexibilitatea a contribuit semnificativ statistic la ocuparea fortei de munca si la
satisfactia in munca.

La rndul sau, angajatorii beneficiazd de angajati mai productivi si mai
motivati, iar flexibilitatea muncii conduce la cresterea angajamentului (Eaton, 2003).
Din perspectiva societdtii, flexibilitatea, in special flexibilitatea locatiei, poate gazdui
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continuitate operationald pe termen scurt sau lung daca inchiderea locurilor de
munca devine necesard (Ray & Pana-Cryan, 2021).

Hill et al (2008) au analizat flexibilitatea muncii din doud perspective:
organizationald si cea a angajatilor. Autorii sustin ca perspectiva organizationala a
flexibilizarii muncii acordd o atentie secundara angajatilor. Aceastd perspectiva se
manifestd prin practici precum: sistemele de productie flexibile ,just in time”
(Beyers & Lindahl, 1999); ajustarea dinamica a personalului, prin utilizarea
angajatilor contractuali sau contingenti, spre deosebire de angajatii permanenti cu
normd intreagd (Huang & Cullen, 2001); adoptarea practicilor alternative de
organizare a muncii cum ar fi: echipele de munca, cercurile de calitate evaluarea
performantelor angajatilor de cétre colegi si rotatia pe posturi (Gittleman et al. 1998);
Golden, 2001). Din perspectiva angajatilor, flexibilitatea muncii aratd gradul in care
acestia sunt capabili sd facd alegeri pentru aranjarea aspectelor esentiale ale vietii lor
profesionale, in special cele legate de locul, momentul si perioada de desfasurare a
muncii (Hill et al. 2008).

In vederea evaludrii formelor de flexibilizare a muncii in Republica Moldova,
am realizat o cercetare sociologica care a cuprins 350 de angajatori autohtoni. In
acest scop, mai intdi am identificat 10 forme de flexibilizare a muncii care au un
impact mai mare sau mai mic asupra sporirii nivelului de ocupare a fortei de munca
si anume: 1) Angajarea cu contract de munca pe perioada determinata; 2) Programul
partial de munca; 3) Programul flexibil de munca; 4) Rotatia pe posturi a angajatilor;
5) Impartirea postului de munca; 6) Munca la distanti, la posturile de munca unde
este posibil; 7) Desfasurarea activitatii doar in weekend; 8) Munca ocazionald; 9)
Munca pe platforme digitale; 10) Promovarea unei politici active a relatiilor cu
angajatii.

Participantii la sondaj au avut de apreciat, dupa scala Likert de la ,,1” 1a ,,5”
fiecare forma ce exprima flexibilitatea muncii, in care ,,1” exprima dezacord total,
iar ,,5” — acord total. Rezultatele sunt prezentate in Tabelul 1 unde este aratata
valoarea medie pentru fiecare forma de flexibilizare a muncii si abaterea standard a
acesteia.

Tabelul 1. Valoarea medie si abaterea standard pentru formele de flexibilizare

a muncii
Formele de flexibilizare a muncii Valoarea | Abaterea Numarul
medie | standard | organizatiilor
respondente

Angajarea cu contract de munca pe perioada 3,40 1,49517 350
determinata

Programul partial de munca 3,15 1,41317 350
Programul flexibil de munca 3,30 1,55095 350
Rotatia pe posturi a angajatilor 2,86 1,43229 350
Impartirea postului de munca (ocuparea 2,58 1,42758 350
aceluiasi post de munca de 2 angajati)

Munca la distanta, la posturile de munca 3,41 1,54317 350
unde este posibil

Desfasurarea activitatii doar in weekend 1,91 1,25927 350
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Munca ocazionala 2,05 1,24973 350
Munca pe platforme digitale 2,77 1,51082 350
Promovarea unei politici active a relatiilor 3,92 1,30342 350
cu angajatii

Sursa: Elaborat de autor.

Din toate formele de flexibilizare a muncii, politica activa a relatiilor cu
angajatii a primit cea mai inaltd apreciere din partea organizatiilor respondente
(3,92). La polul opus, se afla munca desfasurata doar in weekend (1,91).

De asemenea, am efectuat o analiza a distributiei rezultatelor pentru fiecare
forma de flexibilizare a muncii.

Angajarea temporara si Munca ocazionald pot fi privite ca o forme flexibile
de organizare a muncii, aplicate de organizatii pentru acoperirea necesarului de
personal pe termen scurt, iar, la nivel national, pot contribui la cresterea nivelului de
ocupare a fortei de munca. Chiar daca aceste forme de organizare a muncii creeaza
anumite dificultati organizatiilor, in procesul de administrare a personalului, inclusiv
poate cauza o fluctuatie sporitd a personalului, angajatorii aplicd aceste forme
contractuale de angajare pentru a acoperi deficitul de personal pe termen scurt. In
cazul angajatilor, este o modalitate de acumulare a experientei profesionale si,
respectiv, de crestere a sanselor pentru a raméne 1n sfera ocuparii (Figurile 1 si 2).

Angajarea cu contract de muncé pe perioada Munca ocazionala
determinata MDezacord total
M Dezacord total M oezacord
[Erezacord [ Mlici acord, nici
dezacord

Nici acord, mici
Dgezacord M Acord

&
W ~cord Ol Acord total
O Acord total
[16.00%

Figura 1. Distributia rezultatelor pentru Figura 2. Distributia rezultatelor
angajarea temporara pentru munca ocazionala
Sursa: Elaborata de autor Sursa: Elaborata de autor

Desi, ar péarea cd nu existd mari deosebiri intre muncd temporard si cea
ocazionald, rezultatele obtinute dovedesc cd organizatiile respondente abordeaza
diferit aceste forme de flexibilizare a muncii, apreciind mai bine munca temporara
decat cea ocazionala. In timp ce aproximativ 1/3 din respondenti sunt total de acord
cu munca temporard, pe o anumita perioada de timp, In cazul muncii ocazionale sunt
total de acord doar 6,57% din toti respondentii. Faptul ca aproape 50% din
respondenti sunt in total dezacord cu munca ocazionald poate fi explicata prin faptul
cd creeazd o anumitd instabilitate a personalului si este mult mai dificil de
administrat.

Programul flexibil de muncd. In vederea mentinerii personalului si al
atragerii de noi angajati care preferd un alt program de munca decat cel standard,
organizatiile aplicd ca alternativa — programul flexibil de munca. Aceasta permite ca
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forta de munca sa ramana in mediul profesional si astfel sd asigure un nivel mai mare
de ocupare la nivel national. In ceea ce priveste aprecierile organizatiilor respondente
privind programul partial de munca sunt prezentate in Figura 3.

Programul flexibil de munca
M Dezacord total
M Dezacord

i d,
Ooczazara ™
M tcord
O Acord total

Figura 3. Distributia rezultatelor pentru programul flexibil de munca
Sursa: Elaborata de autor

Din Figura 3, observam ca 1/3 din organizatiile respondente sunt de acord
total cu aplicarea programului flexibil de munca, in timp ce 22,0% sunt in dezacord
total. Deficitul de fortd de munca din Republica Moldova determina organizatiile
autohtone sd implementeze programe partiale de munca pentru a-si asigura resursele
umane necesare in vederea atingerii obiectivelor organizationale.

Programul partial de munca si Munca in weekend. Existd mai multa forta
de munca care, din diferite motive, nu acceptd angajarea cu o norma intreaga de
munca sau preferd sd pot sa activeze doar in zilele de la sfarsitul saptdmanii. Desi,
programul partial de munca si munca desfasurata in weekend ar putea crea anumite
probleme legate de administrarea si evidenta prezentei angajatilor la locul de munca,
organizatiile recurg la aceste forme de angajare pentru a dovedi solidaritatea fata de
angajatii respectivi si, totodata, pentru a acoperi posturile de munca deficitare pe
piata muncii. In Figurile 4 si 5 sunt prezentate rezultatele pentru aceste doud forme
de organizare a muncii.

Programul partial de munca Desfasurarea activitatii doar in weekend

M Dezacord total M Dezacord total
EDezacord E pezacord

Mici acord, nici [ Nici acord, nici
Ddezacord dezacord
W Acord M Acord

[ Acord total O Acord total

Figura 4. Distributia rezultatelor Figura 5. Distributia rezultatelor
pentru programul partial de munca pentru munca in weekend
Sursa: Elaborata de autor Sursa: Elaborata de autor
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In cazul programului partial de munca, doar 22,86% din organizatiile
respondente sunt total de acord cu aceasta forma de organizare a muncii, ceea ce
dovedeste cd multe organizatii nu doresc sd implementeze astfel de program
deoarece implica eforturi suplimentare pentru administrarea personalului. Cat
priveste desfdasurarea activitatii doar In weekend, majoritatea organizatiilor
respondente sunt total dezacord cu aceastd modalitate de organizare a muncii.
Aceasta poate fi explicata prin faptul cd weekendul reprezinta zile de repaos pentru
majoritatea organizatiilor. Doar organizatiile care au un regim continuu de activitate,
cum ar fi cele din domeniul comertului sau hoteluri si restaurante ar prefera o astfel
de forma de organizare a muncii.

Munca la distantd si Munca pe platforme digitale. Aceste doua forme de
organizare a muncii implicd avantaje atit pentru angajator, cat si pentru angajat.
Munca la distanta si cea pe platforme digitale oferd angajatorului anumite avantaje
economice, dar implicd mai multe dificultati legate de supravegherea si monitorizar
ea muncii la distantd a angajatului. Din perspectiva angajatului, munca la distanta
permite economisirea timpului de deplasare la locul de munca, timp ce poate fi
folosit in interes personal, precum si posibilitatea autoadministrarii timpului de
muncd pe parcursul zilei. Organizatiile trebuie s constientizeze cd pe masurd ce
tehnologiile informationale se dezvolta, mai multe activitati profesionale vor putea
fi realizate la distanta. In Figurile 6 si 7 sunt prezentate rezultatele pentru aceste doud
forme de organizare a muncii.

Chiar daca organizatiile autohtone au anumite rezerve fatd de aceste forme
de organizare a muncii, in special atunci cand vorbim de munca pe platforme digitale,
aceste forme de organizare a muncii, pe viitor, vor fi acceptate de mai multe
organizatii, pornind de la avantajele economice pe care le oferd. Nivelul redus de
digitalizare a activitatilor profesionale determina ca unele organizatii sa fie sceptice
in ceea ce priveste implementarea acestor forme de organizare a muncii, respectiv si
aprecierile oferite sunt modeste.

Munca pe platforme digitale

M Dezacord total

[ Dezacord

o Nici acord, nici
dezacord

M Acord

O Acord total

Munca la distanta, la posturile de munca unde
este posibil

M Dezacord total
Eoezacord

Mici acord, nici
Oezacard
W Acord

O acord total
Figura 6. Distributia rezultatelor Figura 7. Distributia rezultatelor
pentru munca la distanta pentru munca pe platforme digitale
Sursa: Elaboratd de autor Sursa: Elaboratd de autor

463



Rotatia posturilor si Impartirea postului reprezinti alte doud modalititi de
organizare a muncii. Desi, rotatia posturilor este privita ca o modalitate de dezvoltare
profesionald si de motivare a angajatilor, indirect aceasta este privitad si ca o0 masura
de sustinere a ocupirii fortei de munca. In cazul dat, angajatul nu este disponibilizat,
ci transferat la un alt loc de muncd in cadrul organizatiei, mentindnd statutul de
persoani ocupati a acesteia. Impartirea postului de munci permite mentinerea unui
numar mai mare de persoane angajate in cadrul organizatiei, deoarece sarcinile de
munci ale unui post sunt partajate intre doi sau mai multi angajati. In felul acesta,
atat rotatia pe posturi cat si job sharing sunt privite ca modalititi ce permit
mentinerea unui nivel sporit al ocupirii fortei de munca. In Figurile 8 si 9 sunt
prezentate rezultatele pentru aceste doua forme de organizare a muncii.

Rotatia pe posturi a angajatilor impﬁrl,:irea postului de munca (ocuparea aceluiagi
M Dezacord total post de munca de 2 angajati)

[E Dezacord Ml Dezacord total

O zlici aculéﬂ, nici W Dezacord
ezacor Mici acord, nici

M scord O dezacord

[ Acord total M 2cord

O Acord total

Figura 8. Distributia rezultatelor Figura 9. Distributia rezultatelor
pentru rotatia pe posturi a pentru impartirea postului de
angajatilor munca
Sursa: Elaborata de autor Sursa: Elaborata de autor

Rotatia pe posturi si Impartirea postului de muncd reprezinta forme de
organizare a muncii promovate la nivelul Uniunii Europene. Pentru organizatiile
autohtone, rotatia pe posturi si impartirea postului de munca sunt mai putin intalnite
in practicile manageriale, de aceea si aprecierea acestora este mai mica comparativ
cu celelalte forme de organizare a muncii. Doar 17,43% din organizatiile
respondente sunt total de acord cu aplicarea rotatiei pe posturi si 12,86% - sunt total
de acord cu impartirea postului de munca, ca forme de organizare a muncii. Totodata,
trebuie mentionat faptul ca aceste forme de organizare a muncii pot contribui la
sporirea nivelului de ocupare a fortei de munca la nivel national.

Politica activa a relatiilor cu angajatii. Politicile de resurse umane
promovate la nivel organizational determina pastrarea sau plecarea angajatilor din
organizatie. Acestea, la randul sau, pot avea impact, direct sau indirect, asupra
nivelului de ocupare la nivel national. Or, o politicd motivationala nesatisfacatoare
face ca mai multi angajati sa piarda statutul de angajat. Rezultatele respondentilor
privind politica activa a relatiilor cu angajatii sunt prezentate in Figura 10.
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Promovarea unei politici active a relatiilor cu
angajatii

M Dezacord total
W Dezacord

Nivt aord, nici
Baezacerd
M 2cord
O Acord total

Figura 10. Distributia rezultatelor pentru promovarea unei politici active
a relatiilor cu angajatii
Sursa: Elaborata de autor

Aproape 50% din organizatiile respondente sunt total de acord cu promovarea
unei politici active a relatiilor cu angajatii ce poate avea implicatii directe si asupra
flexibilizarii muncii la nivel organizational. Prin urmare, organizatiile autohtone
constientizeazd ca o politica act va a relatiilor cu angajatii poate oferi mai multe
avantaje in procesul de administrare eficienta a resurselor umane.

Concluzii

Flexibilitatea muncii, ca element al flexicuritatii, are un rol esential in ceea
ce priveste gradul de ocupare a fortei de munca. Aceasta a fost demonstrat de tarile
care au implementat mult mai devreme si au diversificat formele de flexibilizare a
muncii. Luand in consideratie interesul angajatilor, pe de o parte, si interesul
angajatorilor, pe de alta parte, formele de flexibilizare a muncii asigura beneficii
pentru ambele parti interesate. De aceea, este necesar ca aceste forme sa fie
reglementate si sd fie promovate pentru a fi puse in aplicare si extinse, in special spre
acele categorii de fortd de munca care intampina dificultiti mai mari in gasirea unui
loc de munca. In cazul organizatiilor, implementarea unor forme flexibile de munca
poate fi privita ca o masura de responsabilitate sociald prin care contribuie la sporirea
nivelului de ocupare a fortei de munca la nivel macroeconomic.

De asemenea, implementarea unor forme flexibile de munca, cum ar fi
programul partial de munca sau programul flexibil de munca din partea angajatorilor,
oferd oportunitati mai mari de ocupare pentru unele categorii de fortd de munca care
au responsabilitati familiale mari si, In cazul unui program standard de munca,
acestea s-ar putea afla in afara ocuparii. Angajarea temporara sau cu contract de
muncd pe perioadd determinata de timp oferd unele avantaje fortei de munca fara
experienta care 11 permite dobandirea unor aptitudini si cunostinte profesionale, ceea
ce ar reprezenta un salt profesional semnificativ pentru aceasta categorie.

Cu toate cda, angajarea temporard si munca in weekend sunt cel mai putin
agreate de angajatorii autohtoni, acestea pot contribui la sporirea nivelului de
ocupare a fortei de munca si poate viza persoanele apte de munca care au mai multe
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preocupari familiale, iar aceasta le-ar permite obtinerea unui venit suplimentar, chiar
daca ar fi incluse in categoria persoanelor subocupate.

Munca la distantd este o altd forma de flexibilizare a muncii care ofera
beneficii atat angajatilor, cat si angajatorilor. Aceastd forma de flexibilizare ar putea
fi extinsa pe viitor fiind 1n interesul ambelor parti atat din punct de vedere economic,
cat si social.

Confirmare

Prezenta lucrare a fost elaborata in cadrul proiectului ,,Dezvoltarea politicilor
pe piata muncii in vederea sporirii ocupdrii fortei de muncad”, cifrul
20.80009.1606.09, prevazut in Programul de Stat pentru anii 2020-2023 si finantat
de Guvernul Republicii Moldova.
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